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1 Om de ufaglærtes rettsstilling i skoleverket 
 
1.1 Hvilke problemstillinger reiser bruken av ufaglærte i skolen? 
1.1.1 Er det offentliges bruk av midlertidige ansatte i skolen i strid med 
arbeidsmiljølovens regler?                                                                                      
2 Innledning 
 
2.1 Kort om oppgaven – rettsgrunnlag 
 
Oppgaven tar sikte på å belyse problemer knyttet til midlertidige tilsettinger i skolen. 
Undervisningspersonalet kan grovt deles i to kategorier, faglærte og ufaglærte. Faglærte 
ansettes etter hovedregelen i faste undervisningsstillinger. For ufaglærte er ikke fast 
ansettelse regelen, de ansettes midlertidig. Dette har en rekke konsekvenser som 
oppgaven vil vise. 
 
I perioder er det et stort behov for vikarer i skolen, og det har i flere år vært vanskelig å 
få faglært personell. De ufaglærte har vært en nødvendig ressurs for å kunne gi 
undervisning. Ufaglærte har hittil ikke utgjort noen trussel mot det faglærte personalet, 
siden tilgangen på faglærte har vært mindre enn behovet. Tvert i mot har arbeidet  
gitt mange ufaglærte et ønske om å utdanne seg til lærer, og kan således sies å ha vært 
en motivasjonsfaktor for rekruttering til yrket. I dag er situasjonen annerledes. Med økt 
leseplikt er det behov for færre lærere. Økte lønninger har bidratt til større rekruttering 




                                                
større grad blir i yrket. Det er derfor mindre behov for ufaglærte, og spørsmålet om 
rettigheter, eller mangel på sådanne, settes mer på spissen.  
 
Etter gjeldende rett er arbeidstakere generelt vernet gjennom bestemmelser i 
arbeidsmiljøloven (aml.)1,  såfremt ikke annen lovgivning på området gjelder særskilt. 
For undervisningspersonale gjelder også opplæringsloven(oppll.)2, som regulerer en 
rekke rettigheter og plikter, og ufaglærte i undervisningsstilling synes derfor å omfattes 
av disse. For statlig ansatt undervisningspersonale, er regler om stillingsvern regulert i 
tjenestemannsloven (tjml.). 3 
 
I det følgende vil jeg se på hva hvorfor det er et skille mellom faglærte og ufaglærte, 
pkt. 3, på bruken av midlertidige stillinger i skolen, pkt. 4, og til slutt belyse andre 
følger dette kan få for de ufaglærte i skolen, pkt. 5.  
 
2.2 Begrepsavklaring og avgrensning av oppgaven  
2.2.1 Midlertidig ansettelser  
 Med dette menes ansettelser for kortere eller lengre perioder der forholdet er ment å 
vare i en bestemt periode eller for et bestemt oppdrag. Regler om dette finnes både i lov 
og avtaler. 
 
Flere betegnelser brukes på denne typen stillinger, f.eks vikariater, praksisarbeid, 
arbeidsmarkedstiltak, sesongarbeid mm., jf. punkt 4.4.  
 
2.2.2 Vikarer 
Arbeidsmiljøloven § 58 A omfatter vikarer, men gir ikke noen klar definisjon på hva 
som ligger i uttrykket. Lovens forarbeider gir heller ingen presis veiledning. Tjml  § 3 
nr. 2c) definerer vikar som  en tjenestemann som skal gjøre  tjeneste i stedet for en 
annen, og denne legaldefinisjonen antas å kunne brukes analogisk for andre ansatte. 
 
1 Lov om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. 4. feb. Nr. 4 1977 
2 Lov om grunnskolen og den vidaregående opplæringa 17. juli. Nr 61. 1998 






                                                
Praksis viser også at det å være vikar etter alminnelig språklig forståelse innebærer at 
du, som en del av det å være midlertidig ansatt, trer inn for en annen fraværende, jf. Rt. 
1989 s. 1116. I denne saken fant retten at det ikke var ubetinget avgjørende, at navnet på 
den man vikarierte for, og vikariatets varighet, var spesifisert. Imidlertid ble det uttalt at 
dersom avtaler om vikariat inngås for å omgå lovens bestemmelser, eller er utilbørlige i 
forhold til arbeidstakeren, vil de kunne settes til side av domstolene med den følge at 
arbeidstakeren kan gjøre krav på stillingen. Dette følger også av forarbeidene.4 I følge 
Høyesterett er det heller ikke noe i veien for å benytte samme vikar gjentatte ganger, 
men lovens bestemmelser og formål sett i sammenheng kan i særlige tilfeller sette 
grenser for hva som lovlig kan avtales av fortløpende vikariater uten  at arbeidstakeren 
nyter godt av stillingsvernet.  
 
2.2.3 Undervisningspersonalet 
Verken opplæringsloven eller universitetsloven5 definerer begrepet lærer eller 
undervisningspersonale direkte, men en ser av lover og regler at det stilles rettslige krav 
til den som har en slik stilling, noe som igjen medfører visse rettigheter for dem som 
oppfyller kravene. Henning Jakhelln 6 definerer begrepet lærer som ”enhver som er 
ansatt med plikt til å undervise en eller flere elever, eller med plikt til å lede en 
virksomhet som har undervisning til formål”. Begrepet kan med dette også omfatte 
rektorer og undervisningsinspektører.  
 
I denne oppgaven kommer jeg til å ta utgangspunkt i grunnskolen og den videregående 
skole, men det som omtales gjelder stort sett tilsvarende for alt 
u
 
4 Jf. Ot. prp.nr 41(1975 -76) s. 71, sml. Ot. prp. nr. 50 (1993 – 1994) s. 165 , NOU 1992: 20 
(1993 – 1994) s. 171  
5 Lov om universiteter og høgskoler 12. mai nr. 22 1995 54b 
6 Wihelm Matheson (red.): ”Norsk skolerett” s. 383 




å ha minimum ett år med pedagogisk 
tdannelse særskilt knyttet til det å undervise. Regler om utdannelsen finnes i 
ompetansekravene i 
opplæringslovens forskrifter.  
anse 
agogikk og fremdeles ikke oppfylle kravene til å undervise. 
ao. vil dette si at en bare oppfyller vilkåret for å undervise dersom en har tatt 
rskrift. I  noen grad har det vært gitt dispensasjon fra 
kravene, jf. pkt. 5.1.3. 
2.2.5 Faglært i skolen 
lært når en oppfyller kompetansekravene foreskrevet i 
lov og forskrift. 




stillingsutlysningen. Den sistnevnte gruppen er ikke ufaglært i ordets rette forstand, men 
                                                
2.2.4 Pedagog 
Pedagog i undervisningssammenheng m
u
universitetslovens kap. 10 a om lærerutdanning og følger av k
8
 
2.2.4.1 Praktisk-pedagogisk kompetanse  
I forskrift til opplæringsloven finner vi et krav om praktisk - pedagogisk kompet
(PPU). Dette innebærer en avgrensning mot annen pedagogisk utdannelse. Man kan 
f.eks. ha hovedfag i ped
M
utdannelse i tråd med lov og fo
 
I utgangspunktet er en lærer fag
 
Den ufaglærte vil i det følgende være den som ikke oppfyller vilkårene bestemt i lover
og regler9, herunder forskrifter. 
 
I oppgaven opererer jeg med flere kategorier ufaglærte. For det første de som e
formell pedagogisk og faglig  kompetanse. De som har den faglige kompetansen, men 
mangler PPU, og til slutt gruppen som har faglig og pedagogisk kompetanse, men ikke
omfattes av kravene som stilles fra arbeidsgiver, med hensyn til den konkrete 
 
8 Jf. forskrift 28.06.1999 nr. 722 kap. 14 




den m lse og 
virkni som for ufaglærte mht. stillingsvernet.  
 
or å kunne si noe om hvorfor det er et arbeidsrettslig skille mellom faglærte og 
utgangspunkt er vekting av formell kompetanse. En annet er å se på kravene samfunnet 






sis for den som skal tilsetjast i 
ndervisningsstillingar på ulike klassesteg og i ulike skoleslag.”  
som er 
 
anglende kompetansen i forhold til stillingen medfører midlertidig ansette
ngen vil derfor i stor grad være den samme 




ufaglærte vil jeg først se hva forskjellen utgjør i profesjonell sammenheng. Et 
stille
for meg kompetansekravene og hensyn bak disse.  
 
3.2 Hvilke kompetansekrav stilles til undervisningspersonalet i skolen 
ler om lærerkompetanse finnes i opplæringslovens kap. 10 med forskrift.10 Oppll. 
 1 lyder som følger:  
”Den som skal tilsetjast i undervisningsstilling i grunnskolen og den vidaregåande 
skolen, skal ha relevant fagleg og pedagogisk kompetanse. Departementet 
nærmare forskrifter om krav til utdanning og prak
u
 
Lovbestemmelsen gir departementet hjemmel til å fastsette de kompetansekrav 
politisk ønskelig til enhver tid. Hva som ligger i relevant faglig og pedagogisk
kompetanse, finner vi nedfelt i forskriftene til loven.  
 
                                                 





petansekravene bare gjelder ved tilsettingen. Skoleeier12,  kan derfor bruke en 
st ansatt som han vil ved endrede behov. Imidlertid viser forarbeidene13 at denne 
r ut over 
valiteten på undervisningen. Lærere som underviser i fag de ikke har vært gjennom i 
es ved lov eller forskrift, både generelt og spesielt i forhold til faglærte uten PPU. 
ompetansekravene gjelder i utgangspunktet også for midlertidig ansatte. Så langt det 
r 




mulighet for å ansette ufaglærte i undervisningsstillinger. 
I utgangspunktet gjelder kompetansekravene alle undervisningsstillinger i grunnskolen 
og den videregående skole, og er de samme for lærere i ordinær undervisning, 
spesialundervisning, og for vikarer. Unntak finnes for opplæring av voksne i 
grunnleggende ferdigheter, jf. oppll. § 4A-5 annet ledd, og § 5-2 annet ledd. 
 
Et spørsmål er også når kompetansekravene gjelder. Av forarbeidene11 til oppll. ser e
at kom
fa
adgangen bør være begrenset, jf. ordlyden ”ikke et absolutt hinder”. Begrunnelsen for 
adgangen finnes i behovet for rasjonell bruk av personalressursene. Uten denne 
muligheten vil det f.eks. være vanskelig å gi lærere fulle stillinger ved en og samme 
skole. 
 
Etter mitt skjønn er problemet er at mangelen på fagspesifikk kompetanse gå
k
utdannelsen, må i realiteten sies å være ufaglærte når de underviser i disse fagene. I 
dette ligger et problem med å forsvare den faglige delen av kompetansekravene som 
krev
Dette må veies mot de ovenfor nevnte hensyn som taler for en slik adgang. 
 
K
er mulig skal det ansettes kvalifisert personale. Unntak følger av oppll. §10-6, der en se
at:  
”
, kan andre tilsetjast mellombels.”.   
ll. § 10-6 hjemler mao. en adgang til å fravike kompetansekravene, og dermed en 
                                                 
11 Ot. prp.nr. 46 (1997-98) s. 183, jf. NOU 1995: 18 s. 201 
12Skoleier som begrep benyttes i flere sammenhenger. Det tenkes da på kommuner og 
fylkeskommuner som skoleeiere, men i dag er flere skoler solgt til private, og begrepet 
”skoleeier” bør med dette avklares nærmere. I tillegg er skoleeiers oppgaver i stor grad delegert 






m er umulige å oppfylle. F.eks. en fagsammensetning14 der en 
umulig kan skaffe kvalifiserte søkere. Det kan gi muligheter til å omgå krav om fast 
ansettelse slik at også en faglært lærer kan ansettes midlertidig. I slike tilfeller antar 




 i universitetslovens § 54b. Dette 
å skoleeier selv vurdere. I tillegg tolker de forskriftens bestemmelse til å kunne gjelde 
en PPU ha 
dig 
                                                                                                                      
Et spørsmål som også kan være av interesse er om det i noen tilfelle stilles 
kompetansekrav so
jeg at søkerne selv må være oppmerksomme. I så fall er d
bredere kontroll.  
 
3.2.1 Nærmere om kravene i forskriften 
Forskriftens15 kap. 14 detaljregulerer kompetansekravene. Forskriften følger i vedlegg 
1.  
 
§ 14-1 regulerer krav om at alle som underviser må ha pedagogisk bakgrunn i samsvar 
med universitetsloven, eller ha tilsvarende pedagogisk kompetanse.  Spørsmålet er hva
som ligger i tilsvarende pedagogisk kompetanse. I  et rundskriv16 fra desember 2003 har 
departementet forsøkt å avklare dette. Innholdsmessig mener departementet
”tilsvarende pedagogisk kompetanse” åpner for søkere med annen pedagogisk bakgrun
dersom bakgrunnen kan sammenliknes med kravene
m
personer uten annen pedagogisk utdanning dersom de har minst 5 års reell 
undervisningspraksis og skoleeier samtidig har forsikret seg om at vedkommende har 
den nødvendige teoretiske pedagogiske innsikten.  
 
Den siste tolkningen er interessant. Dersom 5 års reell undervisningspraksis gir den 
nødvendige pedagogiske kvalifikasjonen, vil en lærer med fagkompetanse ut
muligheter for å få godkjent realkompetanse og således oppfylle kompetansekravene 
med de rettigheter dette medfører. Når det gjelder skoleeiers forsikring om nødven
teoretisk innsikt, må det etter mitt skjønn legges til rette for en slik vurdering for at 
bestemmelsen skal ha noen verdi. Det  blir også avgjørende hvem som skal 
                         
13 NOU 1995: 18 s. 201 
14 F.eks. krav om arabisk, fysikk, kroppsøvning og norsk i en og samme stilling. 




jennomføre vurderingen og hvordan den skal gjennomføres. Dersom skoleeier foretar 
vurderingen slik det legges opp til, kan det komme i konflikt med ønsket om den 
et fremgår av forarbeidene  at kompetansekravene har til formål å sikre både kvalitet 
og likeverdighet i undervisningen.17 I St. meld.nr.37 (1990-1991), vises det til at 




ed dette ses 
                                                                                                     
g
nasjonale styring av kompetansekravene som gjelder for øvrig, jf. pkt. 2.2.2. Viktigst 
blir etter min mening imidlertid å sikre mot vilkårlighet og store forskjeller mellom 
kommunene.  
 
3.2.2 Hvilke hensyn og begrunnelser ligger bak kompetansekravene?  
D
prinsippene har til hensikt å gi, lik rett til utdanning for alle, sikre et felles kunnskaps-, 
verdi-, og kulturgrunnlag mm. Skole og opplæring anses som en viktig nasjonal 
oppgave, og for å oppnå målene som nevnt ovenfor kreves sterk nasjonal styring18.  
 
I en artikkel, skrevet av Anne Øie19 om ” De ufaglærte i skolefritidsordningen”, er 
forholdet mellom faglært og ufaglært problematisert. Artikkelen omhandler assistenter 
og pedagoger i skolefritidsordningen (SFO), men vil kunne brukes til sammenlik
med ufaglærte og faglærte i skolen. Sammendrag av undersøkelsen finnes i vedlegg 2.  
 
Gjennom analysen av  resultatene, mener jeg Øie kommer inn på et interessant moment
Hun viser til en studie der de fant at det er personalets egne og yrkesmessige erf
og deres rammebetingelser, som er den sterkeste avgjørende faktor for hvordan 
kvaliteten på tilbudet vil bli. Ulikhetene mellom faglærte og ufaglærte kan m
                                          
ninger kan 
ar Øie benyttet seg av 5 observasjons- og feltstudier på 
kolefritidsordningene i 4 kommuner. Hun påpeker at dataene må ses i lys av hennes 
personlige erfaringer som pedagog.  
 
16 Rundskriv F-025-03 
17 Jf. NOU 1995: 18 s. 201 
18 Det kan diskuteres om kompetansekravene skal oppstilles nasjonalt. Lokale tilpas
være et alternativ. Kommunene er de nærmeste til å se behovet i den enkelte kommune. En 
vurdering av kravene om likhet i skolen er i tilfelle nødvendig. 
19 Fra Barn: nytt fra forskning om barn I Norge / NAVF´s senter for forskining. I sine 






ri såvel som på den 
glærtes kompetanse gir en innfallsvinkel for å skape bedre forståelse for begges 
tte 
 sin praksis og 










                                                
på som et resultat av ulike praksisteorier20 utviklet i ulike kulturer. De faglærtes 
praksisteori bunner i utdanning og yrkesteori, og deres menneskesyn og kunnskapssyn 
samsvarer ofte med lovreguleringen av den institusjonen de er i. De ufaglærtes 
praksisteori er ikke like forutsigbar fordi den ikke bunner i samme profesjonsgrunn
De har heller ikke bakrunn for å nyttiggjøre seg de kvalifikasjonene de har.  
 
Hvor mye som skal trekkes ut av rapporten i denne sammenheng er usikkert, men det at 
Øie setter fokus på både den ufaglærtes realkompetanse og yrkesteo
fa
situasjon i yrkeslivet. Dette tror jeg også kan være med på å belyse hvorfor en del 
ufaglærte er svært dyktige i sin undervisningsstilling, mens andre ikke er det. De
gjelder også blant faglærte, men deres felles plattform sikrer formodentlig en 
bevisstgjøring på området og et bedre utgangspunkt for å nyttiggjøre seg
te
vil imidlertid hevde med tanke på barnas beste at det legges for lite vekt på 
rtes realkompetanse, og all rimelighet taler for at slik kompetanse bør ha 
ing. I dag kan en ufaglært ha tjue års erfaring uten at dette gir noen rett til fast 
. Som vi vil se i det følgende er imidlertid ikke dette sikker rett.  
En Fafo rapport21 utarbeidet for utdanning- og forskningsdepartementet, viser at 
det som først og fremst kjennetegner de ufaglærte lærerne er at de utgjør en 
uensartet gruppe. Forskerne delte de ufaglærte i tre kategorier der 1. kategori va
de litt eldre med lang fartstid bak seg i skolen. 2. kategori var unge som ville 
snuse på læreryrket, evt ved å utdanne seg parallelt. Den siste kategorien  av 
unge mennesker som så på lærerjobben som høyst midlertidig i påvente av noe 
annet. Den første kategorien utgjorde 40 – 45 % og den andre ca 35%. For
fant den første kategorien mest interessant, i det de ble reengasjert til stadighe
Spørsmålet var hvorfor de ble det. Den ene forskeren mente at dette måtte bety 
 
20 ” Teori ” som et individuelt fenomen som bygges opp gjennom forskjellige hendelser, f.eks. 
praktisk erfaring, lesning, lytting, observasjon av andres praksis, egne verdier og idealer. 
(Handal & Lauvås 1983) 





i grunnskolen, og dette utgjorde 6.1% av 
lærerstaben. Av disse hadde 4 av 10 høyere utdannelse. Undersøkelsen viste 
 
 å bli 
pp flere interessante problemstillinger. Tall22 over midlertidige ansatte i 
kolen viser at Oslo-skolene i større grad enn distriktene har tilgang på faglærte, og når 
 
mitt 
de dyktigste i 
for de 
sultatet på undervisning 
ellom faglærte og ufaglærte, men noe finnes. I en undersøkelse gjort av 
a 
                                                
at de var dyktige, og må inneha en realkompetanse som skolen ønsker, og at de 
på grunn av dette kanskje kan sies å være vel så gode lærere som dem som har 
alle papirene i orden. Da rapporten ble skrevet var det nesten 4000 lærere u
godkjent pedagogisk utdannelse 
videre at mange av de ufaglærte var motivert for å ta videreutdannelse. Årsaken 
til at dette ikke ble gjort, var manglende tilbud der de bodde, og et spørsmål om 
økonomi. Forskerne konkluderte derfor med at kommunene burde legge til rette
for at også de ufaglærte kan ta den utdannelsen som er nødvendig for




rapporten viser at 40% av de ufaglærte har høyere utdannelse vil tilgjengeligheten for 
videreutdanning være sentral. Tiltak der kommunene legger til rette for slik 
videreutdanning vil som forskerne påpekte kunne løse dette. Bestemmelser om dette fra
sentralt hold vil etter min mening kunne være en avgjørende faktor for å påskynde en 
slik utvikling.  
 
Uttalelsen om at ufaglærte kan være vel så gode lærer som faglærte, har dette etter 
skjønn sammenheng med at de ufaglærte, som blir i skolen i lengre tid, er 
denne gruppen. Andre blir ikke prioritert. En slik adgang til utsiling foretas ikke blant 
faglærte. Derfor vil det være mer eller mindre egnede faglærte lærere, som innen
fleste andre områder i arbeidslivet.  
 
Det er få undersøkelser som viser konkrete forskjeller i re
m
skoledirektøren i Finnmark23 over lærerdekningen fra 1969 til 1990, fant man at det fr
midten av 80–tallet var økende mangel på faglærte. I 1991 utgjorde ufaglærte i 
Kautokeino 40% og i Karasjok 18%. En sammenlikning av eksamensresultatene i 9. 
 
991 
22 Jf. vedlegg 3 om tall over midlertidige i skolen. 






, og det er rimelig at man får 
kompensasjon for den tid og økonomiske belastning et studie innebærer. I tillegg må 
muligheter for å ansette ufaglærte begrenses for ikke å undergrave profesjonen, for å 
unngå blokkering av stillingene, samt å hindre arbeidsgiver i å velge arbeidskraft utfra 
økonom  
stilling mellom faglærte og ufaglærte. Det likevel et spørsmål om disse forskjellene kan 
va dette 
nebærer. Dette vil jeg se på i det følgende. 
generelt – hensyn bak reglene 
ansette 
folk for arbeid som er av forbigående art. Det enkle utgangspunkt er en julenisse på et 
kjøpesenter, jordbærplukkere, mm.  
 
klasse i matematikk, viste at kommunene oppnådde langt svakere resultater på 90-tallet 
enn på 70-tallet, og dette kan kanskje være en indikator.  
 
Vi ser av dette kapitlet i sin helhet at det er forskjeller mellom faglærte og u
Samfunnet ønsker at barna skal få opplæring av faglærte og mener at kvaliteten blir 
bedre ved at lærerne har en faglig og pedagogisk bakgrunn. Myndighetene har derfor 
besluttet at det skal finnes visse minstekrav for å kunne undervise, og kravene trenger 
strengt tatt ikke nærmere begrunnelse enn at elever har et krav på god undervisning. Det
er ikke dermed sagt at man ikke bør ta mer hensyn til realkompetanse. 
 
For å motivere til utdannelse må det lønne seg
iske hensyn. Dette er noen forskjeller som kan begrunne en ulik arbeidsrettslig
begrunne et unntak fra hovedregelen om fast ansettelse, og i så tilfelle h
in
4 Hvorfor er det så mange midlertidige ansettelser i skolen?  
4.1 Midlertidige ansettelser 
 
Hovedregelen etter gjeldende rett fast ansettelse. Dette følger indirekte av ordlyden i 
aml. § 58A, der det står at arbeidsavtaler som gjelder for et bestemt tidsrom eller et 
bestemt arbeid av forbigående art, bare kan avtales rettsgyldig etter bestemmelsene i 





amtidig som de blir 
nsatt. Avtalene opphører ved utgangen av den bestemte perioden eller når oppgaven er 
n 
 
 er det med tanke på situasjoner der det er et ekstraordinært behov. 
rbeidsgivere ønsker gjerne en videre adgang til å ansette midlertidig, for å kunne 
 
e. 
gå at elevene går uten opplæring ved mangel på kvalifiserte søkere, ønsker 
an å ansette de best egnede ukvalifiserte. Opplæringslovens § 10-6  gir derfor adgang 
til dette




nne være midlertidig i stillingen evig? Svaret 
                                                
For midlertidige ansettelser gjelder ikke de vanlige stillingsvernsreglene, og det er her
problemet ligger. Midlertidige tilsatte blir i realiteten sagt opp s
a
løst. Arbeidsgiver unngår dermed forpliktelser i tilknytning til oppsigelse, som 
varslingsfrister, saklig begrunnelse, fortrinnsrett til annen stilling mm.24 I tillegg ka
denne stillingstypen føre til en utvidet og fordekt prøvetid.25 26 
 
Hensyn bak reglene i arbeidsmiljøloven er å beskytte arbeidstakere som er den 
presumptivt svakeste parten i arbeidsforholdet. Aml. § 58 A har derfor til formål å 
forhindre omgåelse av reglene om oppsigelsesvern. Når man likevel tillater midlertidige
ansettelser,
A
tilpasse antall ansatte i virksomheten i takt med endringene i virksomheten for øvrig. 
Dette ønsket om fleksibilitet må vurderes opp mot arbeidstakers behov for trygghet og 
stabilitet.  
 
De ufaglærte i skolen dekker flere behov. Noen er vikarer ved sykdom og permisjon el.,
mens andre dekker arbeidsgivers behov i påvente av søkere med den rette kompetans
For å unn
m
, men bare midlertidig, jf. punkt 3.2. Forarbeidene27 viser i denne sammenheng 
nsynet til elevenes opplæring må gå foran stillingsvernet til den midlertidig
.  
En kan jo spørre seg om det er en motsetning. Er det slik at en midlertidig ansatt 
ikke kan ha et akseptabelt stillingsvern samtidig som hensynet til elev
ivaretas? Skal en ufaglært ku
 
24 Unntak kan finnes, se f. eks. aml. § 67 nr. 1  
25 Vil man ha utvidet prøvetid for yrkesgrupper der det er et særskilt behov, bør man jobbe for 
dette framfor å omgå reglene. I skolesammenheng varer for eksempel et semester 4 – 5 
måneder. En lærer har vanligvis ingen andre voksne til å vurdere seg i det daglige, og i tillegg er 
det svært vanskelig å måle resultater hos elevene etter så kort tid. Derfor vil det kanskje være et 
behov for utvidet prøvetid for denne yrkesgruppen. 
26 Se også om dette i litteraturen, jf. ”Arbeidsretten” s. 154 og Ot. Prp. 50 (1993 – 1994) s. 176. 




ehøver ikke nødvendigvis å være at den ufaglærte blir fast ansatt faglært etter 





an tidsbegrenset ansettelse benyttes inntil kvalifisert 





de. Personer med gode fagkunnskaper vil i mange tilfelle være et 
godt alternativ ved mangel på kvalifiserte lærere framfor personer uten noen formell 
kompe  i 
dag fin
spesial
                                                
b
en viss tid. Selv om manglende kompetansekrav kan begrunne midlertidig 
ansettelse må det skje innenfor rimelighetens grenser, noe som også 
framkommer i det følgende. 
 
I Rt. 1985 s. 1
 Norske Kommuners Sentralforbund og Norsk Kommuneforbund om 
elsen av aml. § 58 nr. 7, i forhold til visse typer ansettelser i 
ektoren. Partene ble enige om følgende:29 
 
2. Når det i lov eller forskrift er fastsatt bestemte kvalifikasjonskrav til 
stillingen....... , k
eller mer på det tidspunkt kvalifisert søker kan skaffes, skal 
arbeidstakeren gis fast ansettelse i annen stilling som vedkommende 
kvalifisert for.  
 
I siste punktum ser vi at arbeidstakeren etter en viss tid hadde rett til en stilling som 
han/hun var kvalifisert for. I helsesektoren er det stillinger for både sykepleiere og 
hjelpepleiere, ergoterapeuter og aktivitører. Sammenlikner vi med skolen i dag, er det 
spørsmål om det finnes flere ulike stillinger å tilby ufaglærte. En ufaglært lærer kan få
fast ansettelse som assistent, men her er både arbeids- og lønnsvilkårene så forskjellige 
at det sjelden er et alternativ. Er det tale om faglærte uten PPU, kan en  sammenl
være mer nærliggen
tanse. En mulighet ville være å legge til rette for andre stillinger utover det som
nes i undervisningssektoren, f.eks. fast stilling som faglærer (uten PPU), 
faglærer el.  
 
 
28 Se dommen i sin helhet under punkt 3.3.3 




I denne il 
midlert sjoner, men kvalifisert 
personell ikke var å oppdrive.  
 
 
utsatt. Opplæringslovens klare kompetansekrav kan således også være 
t sentralt moment ved vurderingen av varigheten for slike avtaler.  
 
på denne tilsier at de ønsker 
 markere at det finnes grenser for hvor lenge en midlertidig ansettelse kan vare. 
vært 
vis.  
4.3 Hjemmel for bruk av midlertidige ansettelser i skolen 
. 
Det innbyrdes forholdet mellom disse må derfor avklares. Jeg kommer av praktiske 
elsen i aml. § 58 nr. 7 (2).   
 saken la Høyesterett særlig vekt på  punkt 3. Her gjaldt det adgang t
idige stillinger der det var forutsatt visse kvalifika
 
3.  a) Ved stilling som sykepleier/vernepleier kan det foretas 
tidsbegrenset ansettelse av andre arbeidstaker for et tidsrom av inntil 4 
år. Dersom ansettelsen har vart eller i fremtiden varer utover dette 
tidsrom, skal vedkommende gis fast ansettelse.    
Punktet utgjør ingen stor forskjell fra punkt 2, men vi ser at det i punkt 3 er avtalt en 
grense for midlertidig ansettelser på 4 år framfor 5 år. Dette kan tyde på at partene
ønsket å tillegge kvalifikasjonskravene større vekt der de uttrykkelig er regelfestet enn 
der de bare er for
e
At retten trekker inn tariffavtalen og uttrykkelig legger vekt 
å
Tariffavtalen viser for øvrig at problemstillingen med hensyn til slike grenser har 
aktuell i åre
 
4.2 Tall over midlertidig ansatte i skolen 
 
Det er foretatt undersøkelser som viser tall over midlertidige ansatte i skolen. Se 
vedlegg 3. 
 
4.3.1 Forholdet aml. § 58A og oppll. § 10-6 
Både aml. §58A og oppll. § 10-6 regulerer bestemmelser om midlertidige tilsettinger









ært oppe for retten flere ganger og er blitt behandlet i forarbeidene31 og teorien. 
Eksem elovens § 




bare er en regel som refererer seg til stillingsstrukturen i skoleverket, og således 
r . 
tsagnet angir flere mulige tolkningsalternativer, men gir ikke entydige svar.  





gler er særlovregler som i utgangspunktet går foran arbeidsmiljølovens regler i 
                                                
Da den tidligere grunnskoleloven fra 1969 ble gitt, var det ingen motsetning mellom 
grunnskolelovens § 17 nr. 230 og den da gjeldende arbeidervernlovgivningens § 41 nr. 1
2. ledd. Etter at arbeidsmiljøloven ble vedtatt i 1977 oppsto imidlertid spørsmål om
forholdet mellom grunnskolelovens § 17 nr. 2 og aml. § 58 nr. 7 (2) fordi den sistnevnte
medførte vesentlige begrensninger i adgangen til å tilsette midlertidig. Spørsm
v
pelvis har Jakhelln32 reist spørsmål om den særlige regelen i grunnskol
, skulle sees på som en bestemmelse uavhengig av arbeidsmiljølo
”Det  kan hevdes at grunnskolelovens regel er en særbestemmelse for 
grunnskolen, som må forstås uavhengig av den generelle regel i 
arbeidsmiljøloven. Men det kan også hevdes at den nyere og mer generelle 
bestemmelse i  arbeidsmiljøloven må legges til grunn ved fortolkninge
grunnskolelovens regel. Det kan også hevdes at bestemmelsen i grunnskolelove
er en forvaltningsrettslig kompetanseregel, som ikke refererer seg til 
arbeidsavtalen mellom vedkommende kommune og den enkelte arbeidstake
 
U
raksis har man heller ikke funnet noen klar løsning, og noen avgjørelse fr
erett foreligger ikke. 
I en underrettsdom33  kom rettens flertall til at de ikke ville  konkludere 
annerledes ved å se på aml. § 58 nr. 7 (2) enn ved grunnskolelovens § 17 nr. 2. I 
begge tilfeller var det ”arbeidets karakter” som var avgjørende for om det v
adgang til midlertidig ansettelse. Retten påpekte likevel at grunnsko
re
kraft av lex specialisprinsippet. Slike regler er likevel ikke til hinder for at 
arbeidsmiljølovens regler kan utfylle reglene i grunnskoleloven.34  
 
30 Jf. Ordlyden: ”Når det trengst, kan det nyttast mellombels tilsette lærarar og vikarar.” 
31 Jf. NOU 1995: 18 s. 215. 
32 Jf. Jakhelln, Henning: Undervisningspersonalet arbeidsrettslige stilling s. 29 
33 Jf. RG 1997 s. 137 





arbeidsmiljølovens § 58 nr. 7 (2). Her antok rettens flertall at  aml. § 58 A måtte 
. 583.35    
m er 
om gjør det nødvendig med andre regler om tidsbegrenset ansettelse 
er av arbeidsmiljøloven, og at argumenter omkring den fleksibiliteten 
i vet i dag at adgangen til midlertidige ansettelser ved mangel på kvalifiserte søkere 
rhold til 
tte i 
grunnskolen og den videregående skole finnes i arbeidsmiljøloven40, men med unntak 
 
I en annen dom, RG 1992 s. 989, ble det lagt til grunn at morsmålslærere kunne 
ansettes midlertidig med hjemmel både i grunnskolelovens § 17 nr. 2
vike for grunnskolelovens bestemmelser i den grad det forelå motstrid. Se også 
NAD 1986 s. 565 Frostating, RG 1993 s. 1001, RG 1995 s
 
Opplæringsloven har nå overtatt for grunnskoleloven36, og spørsmålet blir hva so
gjeldende rett i forhold til midlertidige ansettelser i skolen i dag. 
 
I forarbeidene37  ble det foreslått å videreføre adgangen til å ansette midlertidig. 
Samtidig kom det forslag om å gi nærmere regler om midlertidige tilsattes 
arbeidsrettslige stilling. Det ble påpekt at det i skoleverket ikke gjør seg gjeldende 
særlige hensyn, s
enn de som følg
midlertidige ansettelser gir, ikke kan gå foran trygghet og stabilitet for den enkelte 
arbeidstaker.38   
  
V
ble videreført, jf. oppll. § 10-6, mens forslaget om nærmere bestemmelser i fo
den arbeidsrettslige stilling bare i noen grad ble ivaretatt.39  
 
Departementet uttalte i de samme forarbeidene at stillingsvernet for ansa
                                                 
35 Mer om spørsmålet om den tidligere grunnskolelovens forhold til arbeidsmiljøloven finnes i 
 i 
 
 ført til en rekke endringer i 
 Raugland m.fl. : ”Skolejuss”. 
t 
 
ning for å sikre at det med jevne mellomrom ble arbeidet med å skaffe kvalifisert 
teorien omtalt av Evju i Evju, Jakhelln m.fl.: Arbeidsrettslige emner (1979) s. 203-204. 
36 ..., samt en rekke andre lover. F. eks. lov om videregående opplæring, lov om fagopplæring
arbeidslivet og lov om organisering av velferd for elever. Opplæringslova har også ført til en 
rekke endringer i andre lover. Se mer om dette i Vidar Raugland m.fl. : ”Skolejuss”...., samt en 
rekke andre lover. F. eks. lov om videregående opplæring, lov om fagopplæring i arbeidslivet og
lov om organisering av velferd for elever. Opplæringslova har også
andre lover. Se mer om dette i Vidar
37 Jf. NOU 1995: 18 punkt 29.3.3.6 
38 Jf. flertallet i komiteen til Innst. O nr. 2 (1994 – 95) s. 29.  
39 Dette gjaldt for eksempel at stillinger med varighet mer enn  seks måneder skulle gis varighe









vens regler gir samme vurderingsgrunnlag som arbeidsmiljølovens. I 
rhold til midlertidige faglærte er dette likevel være tvilsomt. Uttalelsene er derfor ikke 
-6 
ne, 
ne i arbeidsmiljøloven § 58 A. Han mener derfor at adgangen til å 
nsette midlertidig etter arbeidsmiljølovens § 58 A, i utgangspunktet bare gjelder for 
d m.fl.42 mener på sin side at  oppll. § 10-6 tolkes som en hjemmel til, 
nder visse forutsetninger, å tilsette ufaglært personale. Utover dette får aml. § 58 A 
anker om dette finner vi også hos Jakhelln43  hvor han påpeker at uklarheten om 
tidsbeg
 
iljøloven, synes dette å måtte komme til uttrykk gjennom en 
                                                                                                                                              
for midlertidig tilsatte. Samtidig la de til grunn at selv om en har en egen regel om
midlertidige tilsettinger i opplæringsloven, vil vurderingen, for tilsatte i 
undervisningssektoren, være den samme som for ansatte i andre sektorer som er 
omfattet av arbeidsmiljøloven. Hvorfor departementet unntok de midlertidige ans
stillingsvernet i arbeidsmiljøloven er jeg noe usikker på siden enkelte verneregler
gjelder midlertidige, men det kan tyde på at de anser opplæringsloven alene som 





I litteraturen er det heller ikke enighet om forståelsen av forholdet. I en 
kommentarutgave til opplæringslova, skriver Geir Helgeland 41, at oppll. § 10
regulerer to forhold. For det første gir oppll. § 10-6 er et unntak fra kompetansekrave







anvendelse.   
 
T
rensede ansettelser i skolen må avklares.  
”Dersom det i skoleverket skal gjelde andre regler enn de som følger av 
arbeidsm
 
40 Dette gjelder ikke de som omfattes av overgangsregler. 
41 ”Kommentarutgave til opplæringslova” s. 273, 
42 Vidar Raugland, Eva Næsheim, Andrè Istad Johansen: ”Skolejuss”  s. 179 






diggjøre en midlertidig stilling for ufaglærte.44 Siden den 
enerelle adgangen  til midlertidige tilsettinger som fulgte av grunnskoleloven ikke 
eidet 
ater  
 tilsettes vikar for. Dette gjelder 
glærte som ufaglærte. Bruken kan synes å gi uttrykk for en rettsoppfatning som 
å 
t 
n vurdering av om adgangen er lovlig, i stor grad være det samme om man bruker 
en ene eller andre hjemmelen. Likevel bør arbeidsmiljøloven i kraft av sin målsetning 
 
 av om ansettelsen er saklig 
egrunnet er det likevel ingen tvil om. I det følgende tar jeg derfor utgangspunkt i at 
lovbestemmelse som klart angir når tidsbegrenset ansettelse skal kunne
sted.”  
 
Boken er for så vidt gammel og omhandler grunnskolelovens § 17 nr. 2, men 
vurderingene vil i stor grad være de samme som etter oppll. § 10-6. Jakhelln finner 
imidlertid ikke at det gjelder særlige hensyn for en slik spesiell adgang i skolen gene
Når det gjelder ufaglærte derimot, uttaler han at stillinger som ikke kan besettes med 
kvalifiserte lærere kan rettfer
g
tydelig uttrykkes i opplæringsloven, er det et spørsmål om hvorvidt en slik adgang kan 
innfortolkes i oppll. § 10-6.  
 
I praksis benytter skolene45 standardkontrakter ved midlertidige tilsettinger. Er arb
organisert som prosjekt el., hjemles kontrakten uttrykkelig i aml. § 58 A. Ved vikari
nevnes ikke § 58 A eksplisitt, kun navnet til den det
fa
trekker i retning av at skolen oppfatter arbeidsmiljølovens regel som hjemmel for 
ansette midlertidig, såvel ufaglærte som faglærte.   
 
Den utvidede adgangen etter oppll. § 10-6 som Helgeland oppstiller, er etter min 
mening ikke sikker, jf. lovens ordlyd, forarbeider, rettspraksis og teori. Imidlertid vil de
ved e
d
og sitt store virkeområde anses som gjeldende rett når ikke annet framgår uttrykkelig i 
lov.  
 
I lys av det som hittil er nevnt taler mye for at bestemmelsen i aml. § 58A kommer til
anvendelse ved vurderingen av lovligheten av midlertidige ansettelser. At mangel på 
utdannelse vil være et sentralt moment i vurderingen
b
                                                 





ingspersonale i skolen46, og at oppll. § 10-6 i første 
 oppll. § 10-6 gir en videre adgang til midlertidig ansettelse er det et spørsmål 
 
idlertidige ansettelser foran arbeidsmiljølovens 
idlertid er ikke dette klart. Rettspraksis viser at det er først når retten ikke 
 det ingen praksis på området, og når det 
otstrid ville den spesielle regelen i opplæringsloven, ved mangel på andre 
holdepunkter, ha betydelig vekt.  I og med at grunnskoleloven etter ordlyden gav en 
 tilsvarende vid tolkning av 
aml. § 58 A gjelder for alt undervisn
rekke hjemler et unntak fra kvalifikasjonskravene.  
 
4.3.1.1 Forutsatt motstrid  
Dersom
om opplæringsloven er lex specialis og/eller lex posterior i forhold til 
arbeidsmiljøloven. Regler om dette finner vi i rettskildelæren.47  I tråd med vår 
rettstenkning går hovedregler foran unntak og spesielle regler foran generelle.  
 
I forholdet mellom opplæringsloven og arbeidsmiljøloven er opplæringsloven både lex
specialis og lex posterior. For å ta det siste først er aml. § 58 A, i endret form, nyere enn 
oppll. § 10-6. Absolutte prinsipper om nyere bestemmelsers forrang vil som vi forstår 
av dette kunne være problematisk og uheldig, og det må få betydning for lex 
posteriorprinsippets vekt. Når det gjelder lex specialisprinsippet, går i utgangspunktet 
opplæringslovens spesielle regler om m
generelle. Im
finner andre holdepunkter, at lex posterior- og specalisprinsippene blir avgjørende. 
Dermimot brukes ofte de samme argumentene ved en tolkning, uten bruk av prinsippene 
eller som supplerende argumenter. 
 
 I forhold til opplæringslovens bestemmelse er
gjelder grunnskolelovens § 17 nr. 2 er som nevnt praksis sprikende. Selv om man i noen 
dommer kom fram til at grunnskolelovens regel var lex specialis, var det ingen reell 
motstrid mellom arbeidsmiljølovens § 58 nr. 7 (2) og grunnskolelovens § 17 nr. 2.  
 
Ved klar m
videre adgang enn opplæringslovens § 10-6, ville en
opplæringsloven, kunne gi samme resultat, og derfor gå foran aml. § 58 A.  
                                                 
46 Med unntak av statens tjenestemenn, som omfattes av tjml.  
 





nsjonen med endringen å vurdere bestemmelsens stilling, 
åde formelt48 og materielt. Lovgiver ønsket å fange opp en del av praksis og markere 
, 
 
et den etter 
in ordlyd utelukket svært mange arbeidsforhold. Rettspraksis51 og forarbeider til 
arbeidsmiljøloven viser at det fortsatt er arbeidets karakter og en helhetsvurdering av 
en med hensyn til § 58A nr. 1 bokstav a) kan 






                                                
 
4.3.2 Forholdet aml. § 58 nr. 7 og § 58 A 
Når det gjelder forholdet mellom den tidligere bestemmelsen i aml.  § 58 nr. 7 (2) 
dagens § 58 A nr. 1 var inte
b
klarere grenser. Dels gikk diskusjonen på om man skulle  skjerpe reglene fra § 58 nr. 7
med unntak for vikariater og praksisarbeid, dels gikk den på en eventuell utvidelse. Jeg
nevner kun endringer av spesiell interesse for oppgaven. Aml. § 58 A  behandles 
nærmere under punkt 4.4. 
 
Skjerpingen gjaldt fortrinnsvis nr. 1 bokstav a), der målet var å presisere hva som lå i 
begrepet ”arbeidets karakter”. På grunnlag av dette kom det et tillegg i bestemmelsen 
om at arbeidet måtte adskille seg fra det som ordinært utføres i bedriften49. Under 
senere forhandlinger50 ble denne tilføyelsen på mange måter modifisert i d
s
denne som er vurderingstemaet. Endring
d
revisjonen 6. januar 1995, på dette området, vil derfor være av interesse. 
 
4.4 Arbeidsmiljølovens § 58 A
 
syn til omfanget avgrenses det mot de områdene som er mindre betydning for 
en. 




48 Bestemmelsen ble ansett å være vanskelig tilgjengelig og ble foreslått flyttet til en egen 
paragraf, noe den er i dag, jf. § 58A. 
49 Hva dette innebærer kommer jeg tilbake til under neste punkt. 
50 Jf. St. forhandl.nr  8 I (1994 – 1995) mm. 





stav a), kan kravene om ”arbeidets karakter” og ”at arbeidet 
dskiller seg fra det som ordinært uføres i bedriften” synes som kumulative vilkår. 
anledning til å ansette midlertidig for å avhjelpe generelle eller jevne 





egående skole, ble 
tilsatt for ett år av gangen ved en privatskole. I følge tariffavtalen var det ikke 
e 
 
tilsettingsbestemmelser også ved tilsetting av lærere ved de omtalte skoleklasser. 
                   
”Arbeidsavtaler som gjelder for et bestemt tidsrom eller for et bestemt arbe
forbigående art  kan bare rettsgyldig avtales i følgende tilfeller:  
a)  ”når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet adskiller seg fra det som 
ordinært utføres i bedriften.”.  
 
Etter ordlyden i bok
a
Forståelsen av innholdet i det siste alternativet er nærmere presisert i rettspraksis52og 
forarbeider. Det siste alternativet kom med53, etter lovgivers ønske om å motvirke at 
arbeidsgivere kun ansatte en kjernestab av arbeidere, mens resten av behovet ble dekket 
av midlertidige.54  
 
§ 58 A 1. a) er ikke ment å være til hinder for å ansette sesongarbeidere når det trengs, 
men det er ikke 
smengde og omorganisering.55 Hvor grensen går mellom sesongvariasjoner, det 
rdinære og generelle variasjoner kan være vanskelig å trekke, og i forhold til 
kan det f.eks. være vanskelig å begrunne en opprettelse av en klasse for et år so
rdinært. 
 
Illustrerende er ARD 1984 s. 47, hvor vi ser at en lærer i vider
adgang til å tilsette midlertidig. Unntaket var timelærere og ufaglærte. I dett
tilfellet var det snakk om å opprette ekstra klasser som  et ekstraordinært tiltak 
for å avhjelpe arbeidsløsheten i kommunene. Fylkeskommunen hevdet derfor at 
avtalen ikke omfattet denne type ekstraordinære situasjoner.  
Arbeidsretten kom til at fylkeskommunen var forpliktet til å følge avtalens 
                              
52 Jf. Rt. 2001 s. 1413 
53 Sml. punkt 3.3.2. 
54 Ved behandlingen i Stortinget uttrykte Kommunalkomitéen bekymring over dette, jf. Innst. O. 
nr. 2 (1994 – 95)  






t utvikling i 
rhold til avtalen. Skolen var en permanent institusjon, og arbeidet av en så 
 annet enn 
g etter § 17 i lov om 
ideregående opplæring og da gjeldende aml. § 58 nr. 7,  ikke var nødvendig. 
e til å fire på 
ale variasjoner mm., er momenter 
tten legger stor vekt på. Uttrykket ”arbeidets karakter” inneholder et krav om 
ne57 
mmenheng er også den tilknytning arbeidstaker etterhvert får59 og om 
settelsen fornyes igjen og igjen. Praksis viser at det i tillegg er stilt krav om at 
midlertidige tilsettinger kun skal skje der det er strengt nødvendig, både med hensyn til 
Begrunnelsen for dette var at en økning i antall klasser i den videregående skol
ikke var noe annet enn det som fulgte av samfunnets utvikling generelt
klassene sprengte heller ikke rammene for det som var planlag
fo
varig karakter, at endringer i elevtallet neppe kunne ses på som noe
mindre etterspørsel etter produktene fra en annen produksjonsbedrift. 
Innskrenkninger ville dessuten gi grunn til saklig oppsigelse. 
 
Siden tariffavtalen her ble ansett å holde seg innenfor rammene av 
arbeidsmiljøloven, kom retten fram til at en vurderin
v
Det hjalp heller ikke at departementet  hadde bedt om at disse stillingene ble 
tilsatt med midlertidige lærere, i det organisasjonene ikke var villig
kravet om fast tilsetting som fulgte av tariffavtalen. 
 
Selv om det i dette tilfelle var snakk om en tariffavtale, kan de samme argumentene 
fremmes i forhold til aml. § 58 A nr. 1 a). Vi ser at kriterier som varighet, 
stabilitet/skolen som en permanent institusjon, norm
re
skjønnsmessig vurdering av hvert enkelt tilfelle, der det er realiteten som teller. Slik sett 
er kravet om at ”arbeidet adskiller seg fra det som ordinært utføres i bedriften” heller 
en presisering av uttrykket ”arbeidets karakter”.56   
 
Begrepet ” arbeidets karakter ”, innebærer også en tidsavgrensning. Av forarbeide
og rettspraksis ser vi eksempler på dette. I en dom kom Høyesterett til at en som hadde 
vært midlertidig ansatt i 12 år, måtte anses som fast tilsatt i stillingen.58 Et annet hensyn 
i denne sa
an
                                                 
56 Jf. ”Oversikt over arbeidsretten” av Henning Jakhelln, s. 155. 
r. 
93 –1994) s. 166. 
57 Jf. Ot. prp. nr. 50 (1993 – 1994) s. 166 
58 Jf. Rt. 1991 s. 872 som omtales nedenfo





kter”, har heller ikke i rettspraksis 









asientene61, samt at fast ansettelse av aktivitørene 
ille medføre en reell blokkeringsfare. Det var også planer om å få tilsatt 
heter for å få 
seg 
elv om tjenestemannslovens 
gler ikke gjelder for kommunalt eller fylkeskommunalt ansatte, var det en 
tid og saklig behov60, og det er arbeidsgivers ansvar å sørge for at forholdene er klar
og ryddige. 
  
Når det gjelder kravet om saklig behov for å ansette midlertidig, vil det i forhold til 
skolen typisk være saklig å begrunne behovet i mangel på  kvalifiserte lærere, og de 
begrensningene som ligger i uttrykket ”arbeidets kara
v
 få tak i kvalifiserte. Dette følger av oppll. § 10-6, men uavhengig av denne ville 
me adgangen kunne hjemles i aml. § 58 A.  
Eksempel på dette ser vi i Rt. 1985 s. 1141 (Åsgårddommen), jf. punkt 4.1,
Høyesterett kom til at tidsbegrensede avtaler med aktivitører i stillinger 
ergoterapeuter, ved et sykehus, ikke var i strid med den da gjeldende  aml. § 
nr. 7, annet ledd. På grunn av det manglende oppsigelsesvernet var rettens 
utgangspunkt en streng tolkning av § 58 nr. 7. Retten kom likevel til at 
ansettelsene var lovlige, og begrunnelsen var at det for denne yrkesgruppe
forelå et særlig behov og at ansettelsene var begrenset til det strengt nødvendig
Retten viste til hensynet til p
v
ergoterapauter fra andre skandinaviske land, slik at det var mulig
tak i kvalifisert personale.  
 
I denne sammenheng trakk Høyesterett også inn forskrifter62 til 
tjenestemannslovens § 3 der det var gitt nærmere bestemt adgang til 
tidsbegrenset tilsetting av hjelpepleier i sykepleierstilling når det ikke melder 
kvalifiserte søkere. Det ble presisert at dette var samme sektor, og 
ergoterapeuters stilling i forhold til aktivitører var i noen grad tilsvarende 
sykepleieres stilling i forhold til hjelpepleiere. S
re
                                                 
60 Jf. Rt. 1985 s. 1141 
61 Herunder hensynet til den faglige kunnskap som ville komme pasientene til gode, samt å 
legge forholdene til rette for et utviklende og stimulerende miljø i denne retning.  









r ved en institusjon for  psykisk 
tviklingshemmede i 12 år. Hjelpepleieren hevdet å være fast ansatt, og et av 
elsen i 
mme 
religger et saklig behov, og tilsettingen begrenses til det strengt 
nødvendige. Spørsmålet for retten ble derfor om kvalifikasjonskravene var 
 
e det 
 en best mulig faglig standard. Høyesterett 
om imidlertid fram til at kravene ikke var realistiske. Dette pga. alvorlig 
matisk 
 være ”...grenser for hvor lenge et 
midlertidig tilsettingsforhold kan vedvare, ...”.  Det  ble også lagt vekt på 
å å 
forutsetning ved arbeidet med loven at statens tjenestemenn skulle være minst 
like godt sikret som etter arbeidsmiljøloven.63  
tid ser en av nyere praksis at adgangen ikke er ubegrenset. Også i de tilfellene en 
ner kvalifiserte personale må det legges vekt på en konkret helhetsvurdering.  
I Rt. 1991 s. 872 (Avdelingslederdommen), gjaldt saken en hjelpepleier, som v
midlertidig ansatt som assisterende avdelingslede
u
spørsmålene som ble tatt opp var lovligheten av den midlertidig ansett
henhold til den da gjeldende aml. § 58 nr. 7 (2).  
 
Med henvisning til Rt 1985 s. 1141, uttalte Høyesterett at regelen om 
midlertidige ansettelser må fortolkes strengt. Videre ble vilkårene fra den sa
dommen poengtert, der det ble sagt at slike ansettelser bare kan brukes i den 
grad det fo
motivert ut fra et saklig behov for å sikre institusjonene en best mulig faglig 
standard.  
På grunn av kvalifikasjonskravene satt for arbeid som avdelingsleder kunn
ikke gis fast ansettelse, og kvalifikasjonskravene var for så vidt saklig begrunnet 
i motivet om å sikre institusjonene
k
mangel på personale over lang tid, og midlertidige ansatte ble brukt syste
for å løse et permanent problem.  
 
Høyesterett uttalte videre at det måtte
realkompetansen, samt at hun hadde sørget for tilleggsutdannelse med sikte p
kunne gjøre jobben tilfredsstillende.  
                                                 





 både den 





lser evig. For øvrig er det her som ellers en helheltsvurdering der 
alifikasjonskravene bare er et av momentene ved vurderingen. Også i skolen vil man 
åtte se om kravene er realistiske. I tillegg må man se om bruken av midlertidige er 
egrunnet i et saklig behov og bare i den grad det er strengt nødvendig. Først etter en 
tt. Arbeidstaker i fast arbeid har likevel en formelt grei 
                                                                                                                                              
 
Begge dommene illustrerer konflikten mellom krav til kompetanse og midlertidige 
tilsettinger, men med ulikt resultat. Tilsvarende Åsgårddommen vil hensynet til elevene 
og reell fare for blokkering være argumenter i skolesammenheng ved vurdering av om
slike ansettelser er lovstridige. 
 
På den annen side er det av hensyn til de ufaglærte som faktisk stiller opp og gjør en 
god jobb, viktig å sikre et forsvarlig stillingsvern. Å finne løsninger som sikrer
fa
midlertidig ansatte ønsker fast stilling, og dette indikerer hvor viktig en stabil, 
forutsigbar og trygg arbeidsplass er for folk flest. I avdelingslederdommen ble det lag
vekt på den realkompetansen arbeidstaker hadde opparbeidet seg gjennom lang tid,
som tyder på at slik kompetanse også vil ha betydning for ufaglærte i sko
 
Selv om manglende kvalifikasjoner er av en slik karakter at det gir adgang til bruk av
midlertidige ansettelser, er det et spørsmål om hvor omfattende slike ansettelser kan 










 I forarbeidene65 tillegges det vekt dersom partene er inneforstått med avtalen, men ikke 
ut over lovens grenser. Eksempelvis kan det være arbeidstaker som har et ønske om å 
være midlertidig ansa
 
for undervisningspersonalet ellers.  
64 Jf. Fafos prosjekt om midlertidige ansettelser av Nergaard og Stokke, Faforapport 198, samt 
et pågående Fafo-prosjekt om atypiske ansettelser i norsk arbeidsliv. Jf. NOU 2004: 5 s. 66 og 
67. 




ppsigelsesadgang, noe som tilsier at dette hensynet ikke trenger tillegges nevneverdig 
t 
st 
 nr. 1 
a) utov




ling hos arbeidsgiver. Teoretisk 











                                                
o
vekt. Her er maktforholdet en avgjørende faktor. Når det gjelder 
undervisningspersonalet vil det som for andre være en vurdering av om hensyn gjør de
nødvendig med midlertidig tilsetting, men også om forholdene ligger til rette for fa
tilsetting eller ikke.  
 
Dersom det skulle være behov for den som underviser midlertidig etter aml§ 58 A
er ett år, vil han/hun ha fortrinnsrett til fast stilling, jf. aml. § 67 nr. 1.66 I følge 
augland m.fl.67 gjelder ikke fortrinnsretten dersom den ansatte mangler 
dige kvalifikasjoner, uten at Raugland utdyper årsaken til dette.68  
Arbeidsmiljøloven er heller ikke til hinder for at en som er fast ansatt i en 
virksomhet, midlertidig fungerer i en annen stil
ingen av om den midlertidige tilsettingen er lovlig er i utgangspunktet 
me som ellers, men reelle hensyn kan tale for en noe større adgang til 
idige ansettelser i det arbeidstakeren har en fast stilling å gå tilbake til. 
aksis kan imidlertid tyde på noe annet. 
I en lagmannsrettsdom inntatt i RG 2003 s. 674 ser vi at en kvinnelig 
lærer i videregående skole ble midlertidig ansatt som inspektør over en 
periode på 7 år. Skolen var under omorganisering og midler
annen skole. Spørsmålet i saken var om det var lovlig adgang til å tilsett
læreren midlertidig de to siste årene. Utgangspunktet for vurderi
aml. § 58 A nr. 1 a), og retten kom fram til at arbeidet ikke var av en slik 
karakter som kunne gi grunnlag for midlertidig ansettelse.  
 
66 Dette forutsatt at ansettelsen er hjemlet i bokstav a). Som det vil fremgå senere er det ikke 
vanlig å tilsette midlertidig etter denne hjemmelen i skolen. Hva som er årsaken til dette kan 
være interessant. 




Retten tok ikke hensyn til at arbeidstaker her hadde en annen jobb å gå tilbake 
er et slikt hensyn 
 
eids- og administrasjonsdepartementet 2003,  ble det fremmet 





Arbeidslivslovutvalget tar også tak i dette. Utvalget går ikke like langt som regjeringen 
tt en 
 med annen midlertidig ansatt er det ikke rom for, med mindre det 
foreligger saklig grunn.72 Utvalget viser til det generelle saklighetskravet for alle 
           
til. Det var riktignok heller ikke en påstand. Likevel kan det tyde på at 
vurderingen i slike tilfeller er akkurat den samme som ellers, d
kanskje komme til anvendelse i en helhetsvurdering. Av rettstekniske hensyn vil
det også være en fordel.  
 
I en Ot. prp.69 fra arb
fo
tjenestemannsloven.70 Forslaget er trukket tilbake, men en vurdering av hensynene h
er fortsatt av interesse fordi arbeidslivslovutvalget 20.02.04 kom med forslag til ny 
arbeidsmiljølov, jf. NOU 2004: 5. Forslagets § 14-7 om midlertidige ansettelse
vedlagt (vedlegg 4). 
En av idéene i odelstingsproposisjonen var å åpne for en generell adgang til å inngå 
midlertidige ansettelser i 12 måneder til sammen, over en periode på 3 år, for en o
samme arbeidsgiver. Departementet ønsket med dette å fjerne den mer uklare 
bestemmelsen i aml. § 58A nr 1 a). 
 
gjorde i sitt forslag før jul, men vil ha en oppmykning av reglene. De foreslår en 
generell adgang til å ansette i seks måneder. For å begrense misbruk er det foreslå
tidsbegrensing, slik at  det bare er adgang til å tilsette samme person to ganger, dvs. 12 
måneder til sammen, i løpet av 3 år.71  
 
Å bytte ut den ansatte
                                                                                                                                    
innsretten ikke skal gjelde i forhold til andre ufaglærte 
på ingen måte mer begrenset bruk 
or 12 måneder. 
68 Dersom en midlertidig ansatt ønsker å fortsette i stillingen fram til kvalifisert søker kan 
skaffes, kan jeg ikke se hvorfor fortr
søkere. 
69 Jf. Ot. prp. nr. 12 (2003 – 2004) 
70 Jf. pkt. 4.6. 
71 Sammenlikner en dette med forslaget fra før jul synes det ikke å være en nevneverdig 
ngasjere for nye 6 måneder sikrer forskjell. Det at en kan ree
enn om det skulle vært en generell adgang f










ensyn som taler mot forslaget er at en generell adgang til midlertidige ansettelser vil 
pe 
dlertidige 
lig utvikling, kompetanseutvikling og omstilling i 
rbeidet på samme måte som faste, jf. departementets vurderinger i Ot prnr. 50 s. 176.  
Påstanden fra arbeids- og administrasjonsdepartementet om  at forslaget vil føre til økt 
ke sikker. Økt adgang til å tilsette midlertidig gir i 
76
forvaltningsrettslige vedtak. I privat sektor følger dette av rettspraksis73, der Høyesterett 
har lagt visse ulovfestede saklighetsprinsipper til grunn. I lovforslaget presiseres i 
tillegg en rett til å fortsette i stillingen hvis arbeidet fortsetter utover perioden. Dette f
å hindre misbruk. 74 
 
Skal det foreligge en generell adgang til midlertidig ansettelse må det etter mitt syn også 
være et effektivt kontrollapparat for å hindre misbruk, slik lovforslaget legger opp til. 
For å få det til må det settes i verk konkrete tiltak. Hvorvidt det er arbeidstaker selv, 
arbeidsgiver eller andre som må følge opp dette blir eventuelt a
Begrunnelsen for denne generelle adgangen er å imøtekomme virksomhetenes behov fo
oppmykning.75 Særlig i bransjer der oppdragsmengden er ustabil og lite forutberegnelig
vil dette være en fordel. Flertallet tenker seg også at dette kan bidra til at pers
har vansker på arbeidsmarkedet lettere vil kunne få prøvd seg. 
 
H
undergrave målsettingen om at fast ansettelse skal være hovedregelen, og det vil ska
ubalanse i styrkeforholdet i en arbeidsavtale. Dette vil i første rekke ramme 
arbeidstakere som har en svak posisjon, som nye arbeidstakere i arbeidsmarkedet, 
innvandrere og ufaglærte.  
 
Systematisk bruk av midlertidige tilsettinger vil også på sikt kunne føre til redusert 
kompetanse i virksomheten og dermed svekke konkurransedyktigheten. Mi
arbeidstakere blir ikke motivert til fag
a
 
sysselsetting er heller ik
utg e jobber.     
                                                
angspunktet ikke fler
 
73 Jf. Rt. 2000 s. 1602 og Rt. 2001 w. 868.  
74 Jf. NOU 2004: 5 s. 301 
75 Jf. NOU 2004: 5 s. 300 
76 I en tilstandsrapport fra 2003, jf. NOU 2004: 5 s. 70, ser en at av alle heltidsansatte arbeidet 




En nærmere vurdering av den generelle adgangen kommer jeg inn på under punkt 4.6.1. 
4.4.1 Vikarer   
ngitt, 
re 
n å inngå løpende 




fast ansettelse enn vanlig, men dette mente Høyesterett ikke 
 
 
Aml. § 58 A bokstav b) omfatter vikariater og praksisarbeid.77  
 
Adgangen til å ansette i vikariater er en meget praktisk bestemmelse, både generelt og 
spesielt for undervisningspersonalet i skolen. Det er som nevnt ikke ubetinget 
avgjørende at en vikarierer for en bestemt person eller at varigheten er nærmere a
jf. punkt. 2.2.2., og det er heller ikke i strid med loven å benytte samme vikar fle
ganger, så lenge vikaren dekker et arbeidsbehov som skyldes en annens fravær. 
Imidlertid finnes det grenser og det kan være i strid med love
k
kke er nok å konstatere at en vikarordning er lovlig.  
Et eksempel på dette finner vi i Rt. 1989 s. 1116. Her ser vi at en servicearb
som arbeidet  som vikar på Statfjordfeltet i to og et halvt år, fikk medhold i å 
være fast ansatt i denne perioden. Høyesterett viste til at lovens formål og 
bestemmelser kan sette grenser for hva som lovlig kan avtales av fortløpende 
vikariater, uten at arbeidstakeren nyter godt av et stillingsvern. I dette tilfellet 
bar stillingen preg av at vikaren over lang tid, fast, hadde fylt et generelt stort 
vikarbehov for bedriften. Det ble også stilt spørsmål om arbeidsforholdene på 
plattformene i Nordsjøen var så særegne at det måtte være en videre adgang til 
bruk av vikarer uten 
                                                                                                                                               
vest i 
ndervisningssektoren. At hver enkelt arbeidstaker også medfører ekstra økonomiske 
ostnader i form av sosiale ytelser, kan føre til at arbeidsgiver foretrekker overtidsarbeid framfor 
nyansettelser.   
 
 
alle årsverk. I disse tallene ligger et behov for arbeidskraft, men dette forutsetter nedsatt bruk av 
overtidsarbeid. I tillegg er overtidsbruken forskjellig i de ulike bransjer og la
u
k
77 Når det gjelder praksisarbeid skjer dette normalt i forbindelse med opplæring eller 
kvalifisering innenfor et fagområde. Her blir vurderingstemaet om praksisen holder seg innenfor 




old i krav om fast ansettelse. 
 stilling. 
sette etter aml.§ 58 A nr. 1 bokstav a). Tilføyelsen under bokstav 













et personalansvar, som for 
eksempel ansvar for ansettelse, vurdering av kompetanse, mm. Dette kan på 
mange måter synes praktisk, men på grunn av stramme budsjetter og økt 
var nødvendig. I alle fall ikke når behovet for vikarer var så stort og forutsigbart 
som i dette tilfellet. 
 
Som under bokstav a) viser praksis at det også under bokstav b) må foretas en 
helhetsvurdering, og ved ulovlig bruk av midlertidige vikarer kan vikarene, i likhet med 
midlertidige under bokstav a), få medh
 
 I tillegg åpner Høyesterett etter mitt skjønn for muligheter for å ansette vikarer i stilling 
som fast ansatte vikar. Det sammenliknes til en viss grad med det å være deltidsansatt. 
Deltidsansatte kan ha fullt stillingsvern uten at dette utløser krav på lønn for full
Tilsvarende kunne en tenke seg det for vikarer, og i tillegg ville dette gi rett til 
utbetaling ved sykdom hvis hun/han ikke kan tre inn som vikar, fortrinn til vikariater og 
oppsigelsesvernet ville gjelde fullt ut. 
 
Midlertidige ansettelser i skolen er hovedsaklig i form av vikariater. Det er med andre 
ord ikke så vanlig å an
a
sning etter ordlyden. De fleste undervisningsstillinger medfører jo nettopp det 
t som er ordinært. Den mer skjønnsmessige bestemmelsen kan også ha ført til 
retrekker å ansette etter bokstav b) framfor å måtte foreta en vurdering av 
ets karakter”. Imidlertid er som nevnt vikarer den mest praktiske 
gsformen i skolen, men et spørsmålet som kan løftes fram er om vikarene dekker 
 behov alene.  
En aktuell problemstilling i denne sammenheng er overtallighet i skolen. Med
endring 01.08.03, ble det den enkelte skoles ansvar, å sørge for den prakti
gjennomføringen med hensyn til omplassering og lønn. Ansvaret for den 
langsiktige planleggingen av omplassering av overtallig personale, ligger fortsat
hos skoledirektøren, mens adgangen til å delegere antas å følge av arbeidsgivers
styringsrett. Denne endringen kan sies å være en følge av at skolene har 








ene også har fått det økonomiske ansvaret for overtallige, samt 
ansvaret for å hjelpe disse til å skaffe seg nytt arbeid, vil det medføre en fare for 
For 
sjettmessige årsaker tilstrekkelig til å begrunne midlertidige 
tilsettinger78.  
ieres 




                                                
a
ble satt ut fra antall elever og deres behov, og skolene fikk penger til lønn ut
det reelle behov, mao. etter hvor mye den enkelte lærer kostet. Det spilte ikke 
noen økonomisk rolle om læreren hadde arbeidet lenge eller hadde høy 
utdannelse. Lønn og drift av skole var klart adskilt. 
 
Også i dag får skolene penger til en middellønn som reflekterer personalet. 
Lønnen blir beregnet fra året før, og ansettelser av nye, høyt kvalifiserte eller 
eldre lærere, blir en ekstrakostnad for skolene det første året. I tillegg følger en 
del av driftsbudsjettet med i denne pengesekken, og når det vanntette skottet 
mellom drift og lønn er borte, er det åpning for sjonglering med ressursene. At
de enkelte skol
at ledelsen ønsker å begrense faste ansettelser i størst mulig grad. Dette handler 
ikke om reelle valg, men en måte å imøtekomme økonomiske rammer på. 
øvrig er ikke bud
 
Nevnes kan også at adgangen til å tilsette i vikariater uten at den det vikar




vikarer. Spørsmålet er om reelle hensyn taler for at skolen er av en slik særegen 
karakter, at det kan begrunne en utvidet adgang til bruk av vikarer? Eller bør det 
eventuelt være en mer bevisst bruk av ufaglærte over tid, slik at en ikke kommer i 
konflikt med aml. § 58 A?  
 
På grunn av kravet om kompetanse er det et særlig behov for å kunne ansette ufa
midlertidig, noe jeg mener er ivaretatt gjennom oppll. § 10-6. Imidlertid er det som
nevnt grenser, og jeg tror arbeidsgiver må innta en mer bevisst rolle i forhold til bruke
 









lig behov for å ha klare regler om 
ette slik at man unngår situasjonen der ufaglærte blir fast ansatt som lærer uten noen 
ed 
er å 
gg 5), Faforapporten81, og  
ndskrivet82 gir sterke signaler om at muligheter for videreutdannelse må være 
 et 
tillegg tror jeg en ordning der ufaglærte kan bli fast tilsatt som vikar kan gi flere 
 både vikar 
                                                
av vikarer, både i forhold til ufaglærte og faglærte. Når det gjelder ufaglærte har
arbeidet midlertidig i årevis, med og uten kontrakt. I skolen kan det i forhold til andre 
y
kontrakter samtidig som tilgangen på vikarer har vært stor. Derfor har heller ikke 
vikarene som er blitt prioritert hatt noe ønske om å klage på ordningen. Likevel viser 
rettspraksis at skolens bruk av vikarer kan være i strid med arbeidsmiljølovens 
bestemmelser om midlertidig ansatte, dette spesielt der vikarene har arbeidet i flere tiår
 
En mulig løsning kan være bestemmelser om at vikarer som arbeider over lengre
skal gis tilbud om videreutdanning, evt. med vilkår om dette for å fortsette i stillingen
Utdanningskravene gjør at det i læreryrket er et sær
d
formell kompetanse.79 I et EF direktiv om tidsbegrensede ansettelser80, jf. § 6 nr. 2, står 
det at arbeidsgivere, så vidt det er mulig, skal gjøre det lettere for personer m
midlertidige ansettelser og få adgang til passende faglig utdannelse. Hensyn bak 
forbedre deres kunnskaper og karrieremuligheter.  
 
I forhold til disse kravene har kommunen som arbeidsgiver en utfordring som etter min 
mening må ivaretas bedre. Både direktivet (vedle
ru
tilgjengelige. Hva som ligger i ”så vidt mulig” er vanskelig å si sikkert. Det er ofte
økonomisk spørsmål som er avgjørende for om noe er mulig eller ikke, og en klar 
lovbestemt plikt for arbeidsgivere til å sørge for tilgjengelig utdannelse for sine ansatte, 
ville være en måte å sikre gjennomføringen på.  
 
I 
fordeler, jf. Rt. 1989 s. 1116 ovenfor. Ved å ha en ordning som legger til rette for faste 
vikarer vil man få en mer stabil og kompetent arbeidskraft. Dette vil gangne
 
79 Det blir i tilfelle også et spørsmål om hvilken stilling en fast ansatt ufaglært skal få i forhold 
til lønn, tittel mm. Må en utarbeide en stillingstittel for denne arbeidsgruppen slik det for 
eksempel er gjort i tariff for faglærte lærere? 
 
80 Jf. Rådsdirektiv  99/70/EF av 28. juni 1999, § 6, se vedlegg 5 




g elever gjennom en sterkere tilknytning, og viktigst her, arbeidstakeren blir sikret et 
ng 
ortrinnsretten etter aml. § 67 nr. 1 gjelder ikke for vikarer. Begrunnelsen for dette er at 
rekrutteringsgrunnlaget er mindre. Her handler det ikke om arbeidsmangel. Reelle 
ære slik siden arbeidsgiver ikke har noen stilling til 
4.4.2 Tilsigelsesavtaler 
 
lsen er antagelig for 
t i 
er. 
å man ta utgangspunkt i om 
ver enkelt periode er å anse som et avsluttet ansettelsesforhold, eller om det kan ses 
som et kontinuerlig ansettelsesforhold. Av rettspraksis84 ser vi at de enkelte 




Et særskilt behov for utvidet adgang til å tilsette midlertidig i skolen er etter min meni
derfor ikke nødvendig, og heller ikke forsvarlig i forhold til stillingsvernet. 
 
F
hensyn taler også for at det skal v
vikaren når den opprinnelige stillingshaver kommer tilbake. Som fast ansatt vikar vil 
likevel en fortrinnsrett til nytt vikariat synes hensiktsmessig.  
 
 Virksomheter som har behov for arbeidskraft i kortvarige perioder, har ofte lister over 
personer som kan kontaktes. De går gjerne under betegnelsen ekstrahjelp eller 
tilkallingshjelp. Arbeidsmiljøloven har ingen egen bestemmelse om slike forhold, og 
spørsmålet er under hvilken bestemmelse arbeidsforholdene skal vurderes. 
 
 I Ot. prp. nr. 50 (1993 – 94) s. 179 står det at slike avtaler, også kalt tilsigelsesavtaler,
normalt ikke skaper noen rett eller plikt til arbeid. Denne uttale
generell, og slike arbeidsforhold må i noen tilfeller kunne vurderes med utgangspunk
aml. § 58 A nr 183.  For tilsigelsesavtaler er det ofte et spørsmål om avtalen gir fri 
adgang til å velge for arbeidstaker og ingen plikt til å kontakte for arbeidsgiv
Imidlertid kan enkeltoppdragene utvikle seg til å bli så regelmessige og langvarige at 
det blir feil å bare legge vekt på det som er uttrykkelig avtalt.  
Ved en  vurdering av om en tilsigelsesavtale er lovlig m
h
 
82 Rundskriv F-025-03 
83 Jf. Henning Jakhelln (red.), ”Artikkelsamling i arbeidsrett” s. 622 flg. hvor han påpeker at det 
avgjørende må være realiteten, og ikke om arbeidstakeren strengt tatt har en forpliktelse til å 
møte og utføre arbeid ved hver enkelt anledning., Jf. også Rt. 1989 s. 1116. 










il et annet 
kret helhetsvurdering av momenter som 





oven kan med dette etter min mening ikke bare ta høyde for situasjoner der 
anskje kan synes hensiktsmessig. Fritak fra 
urdering av adgangen i slike tilfeller kan føre til omgåelse av aml. § 58 A. 
 
I skolen er det svært vanlig å bruke tillkallingshjelp/kortidsvikarer.86 På de store 
oppdragene er vurdert på bakgrunn av omfang, hyppighet og stabilitet, og det 
en som teller snarere enn den rettslige forpliktelsen arbeidstakeren har som er 
ekt. Avtalen er følgelig ikke avgjørende alene. 
Eksempel på dette ser vi i en kjennelse i Rt. 1997 s. 277. Saken gjaldt det tre 
kvinnelige ansatte i Norges Varemesse (NV). De deltok i ulike oppdrag med 
opphold mellom hver av dem. Når messene pågikk var det stort beho
arbeidstakerne. Kvinnene arbeidet stort sett på hver eneste messe over
periode på 2–3 år inntil NV besluttet å sette bort disse funksjonene t
firma. Byretten kom til at stillingene var å anse som faste, og lagmannsretten 
stadfestet dette. For Høyesteretts kjæremålsutvalg var tolkningen av 
arbeidsmiljølovens § 58 nr. 7, jf. § 58 A nr. 1  a) ”arbeidets karakter” 
spørsmålet, og etter en kon
særskilt varsel, at arbeidet ikke skilte seg fra det som ordinært utføres i bedrif
mm., kom kjæremålsutvalget til samme standpunkt som de to foregående retter 
og forkastet kjæremålet.  
 
Selv om saksøkerne etter en helhetsvurdering fikk medhold i at tilsigelsesavta
realiteten var faste stillinger, ble stillingene likevel ikke prosentvis større enn det
var den reelle arbeidssituasjon.85 Tilsvarende synes å måtte gjelde mht. vikariater.
 
L
arbeidstaker er tilstede i kort tid og hvor en tankegang om at det ikke foreligger 
arbeidsrettlige rettigheter og plikter k
v
skolene er det mange på slike ”kontrakter”.  
                                                 
85 Her var realiteten deltidsstillinger. 
86Disse kan tilkalles daglig, som regel uten skriftlig kontrakt. Det brukes sjelden skriftlige 
kontrakter for korte vikariater. I utgangspunktet er det bestemmelser om en grens
uten kontrakt, men i praksis tegnes gjerne kontrakter først på vikariater med varighet i 
3 uker. Dette har sa
e på 14. dager 
mer enn 





m at de stiller. 






 for denne type stillinger. Praksis taler også for dette, jf. Rt. 1997 s. 277 
venfor. 
e 
, og da etter min vurdering, ikke som fast ansatte 
rere, men fast ansatte vikarer. 
                                                                                                                                              
 
Korttidsvikariatene tilsvarer tilsigelsesavtalene som brukes der virksomheter har behov 
for arbeidskraft i kortvarige perioder87. Disse vikarene er i en situasjon der de
å kunne stille opp, men samtidig har frihet til å si nei. Mange ønsker selv en 
uforpliktende jobbsituasjon. Likevel ligger det et press i forventningen o
H
 
I realiteten vikarierer kortidsvikarer for andre som er fraværende og en kan også spø
seg om de skal vurderes under § 58A nr. 1 a) eller b). I forhold til aml. § 58 A nr. 1 
bokstav a) og b) er det en helhetsvurdering som gjøres. For vikarer under bokstav 
det et spørsmål om hvor fast og lenge man fyller et generelt og stort vikarbehov i 
bedriften.88, og ved en vurdering av ”arbeidets karakter” under bokstav a) er det et 
spørsmål om hver enkelt periode må anses for et avsluttet arbeidsforhold, eller om alle 
vikariatene må ses i sammenheng, jf. varemessedommen ovenfor. I begge tilfeller 
legges det vekt på hyppighet, stabilitet og omfang, mens det ikke ble lagt nevneverdig 
vekt på om arbeidstaker var rettslig forpliktet til å utføre de enkelte arbeidsoppdrag.89
Slik sett er det ikke vesentlig realitetsforskjell om korttidsvikariater faller inn under 
bokstav a) eller b). Likevel kan bruken av bokstav b), etter sin ordlyd være med på 
skjule realiteten. Den vil ikke like lett være gjenstand for kritisk vurdering. Under 
bokstav a) blir man etter ordlyden i større grad gjort oppmerksom på vurderingste




Hvis en skal vurdere bruken av korttidsvikarer i skolen blir må det legges vekt på d
ovenfor nevnte momenter. En rettslig vurdering kan resultere i at enkelte vikarer i 
skolen kan anses som fast ansatte
læ
 
en først får 100% lønn etter 3 uker, jf. Særavtale for skoleverket om tilpasning til 
hovedtariffavtalens fellesbestemmelser, ferieloven og avik fra enkelte bestemmelser i 
arbeidsmiljøloven. 
87 Jf. teorien, Henning Jakhelln: Oversikt over arbeidsretten s. 159. 
88 Jf. Rt. 1989 s. 1116. 




                
adgangen helt fri? Samspillet mellom lov og tariffavtaler er et altfor 
fattende spørsmål å gå inn på her og jeg nøyer meg derfor med å påpeke 
lse i forhold til kunstnerisk arbeid, 
 i forbindelse med idrett. Begrunnelse for adgangen er 
 
ening også andre deler av arbeidslivet. I tillegg kan behovet for bruk av 
elig mellom de ulike næringer, bransjer og 
93
ettelser. Dette 
r spesielt i forhold til faglærte.  Avtaler vil kunne regulere omfanget, hvor lenge 
en slik ansettelse kan vare og eventuelle vilkår for videre ansettelse.95  
 
4.4.3 Adgang til å tariffavtale midlertidige ansettelser                                     
Av aml. § 5 ser en at loven ikke kan fravikes med mindre dette er særskilt fastsatt. I 
dette ligger imidlertid en forutsetning om at loven kan fravikes til gunst for 
arbeidstakeren.90 Tariffavtaler til ugunst reiser derimot spørsmål om hvor langt en kan 
gå i å fravike loven. Må tariffavtalene ivareta de mål og prinsipper som følger loven for 




Når det gjelder aml. § 58 A nr. 1 annet ledd, ser en at landsomfattende 
arbeidstakerorganisasjoner91  kan inngå tariffavtale med arbeidsgiver eller 
arbeidsgiverorganisasjon om midlertidig ansette
forskningsarbeid eller arbeid
hensynet til arbeidets spesielle karakter. 
 
I forslaget til ny arbeidsmiljølov mener arbeidslivslovsutvalget at denne adgangen ikke
bør begrenses mht. hva slags arbeid det dreier seg om og foreslår en utvidelse for alle 
arbeidsgrupper.92 Ønsket om nyskapning som ligger bak dagens bestemmelse gjelder 
etter deres m
kortvarige ansettelser variere betyd
sektorer.   
 
I skolen kan flere hensyn tale for tariffavtalt adgang til midlertidige ans
94gjelde
                                                 
90 Jf. forarbeidene og rettspraksis, ARD 1984 s. 47.  
91 Landsomfattende arbeidstakerorganisasjoner er organisasjoner som organiserer 
yrkesgrupper eller sektorer; uavhengig av hvilken bedrift en arbeider i eller hvor i landet man 
 om midlertidig ansettelse må ikke nødvendigvis gjelde for hele landet, men 
lancofullmakt til lokale parter, jf. NOU 2004: 5 s. 302. 
slovens § 10-6. 
bor. Tariffavtalen
innebærer likevel ikke en b
92 NOU 2004: 5 
93 Jf. NOU 2004: 5 s. 302. 







faglærte, og i dette tilfellet vil fagforeningen kunne 
ære de ufaglærtes største fiende. 
r. 
pe, 
mening også være nødvendige for å hevde seg i konkurransen med resten av 
uropa.  
standen i 
                                                                                                                                            
 
På den annen side er det også hensyn som taler i mot. Når arbeidslivslovsutvalget 
ønsker en utvidet adgang til å tariffavtale midlertidige ansettelser, er det med tanke på
arbeidstakerorganisasjonene ivaretar arbeidstakernes interesser, og at stillingsvernet 
sikres gjennom dette. I skolen, der de ufaglærte ikke har rett til medlemskap i lærernes 
største forbund, kan en stille spørsmål om organisasjonen er den rette til å ivareta disse
arbeidsrettslige behov. Heller ikke en landsomfattende organisasjon vil nødvendigvis 
klare å ta hensyn til dette.96 De ufaglærte er og vil i større eller mindre grad være en del 
av undervisningspersonalet, og mye taler for at fagforeninger bør være åpne for alle 
arbeider innenfor fagorganisasjonens felt, jf. pkt. 5.2. En videre adgang til å ansette 
midlertidig vil i stor grad ramme u
v
 
Utvalget legger også betydelig vekt på at partene i arbeidslivet er gitt en slik 
avtalekompetanse i EF – direktivet om midlertidig ansettelse.97 Sammenlikner vi med 
andre nordiske land, er det også i Danmark tradisjon for å tariffavtale arbeidsrettighete
Som nevnt har en den fordelen at de særlige behov innenfor den enkelte yrkesgrup




På den annen side vil denne fleksibiliteten etter mitt syn kunne påvirkes av til
samfunnet for øvrig. Dette særlig i perioder der arbeidsledigheten er høy, og 
arbeidstakerne lettere vil senke kravene.98  Lovbestemmelser er mindre fleksible, og 
   
 Skolen har som nevnt hatt avtaler om tidsbegrenset ansettelse, men da innenfor rammen av 
arbeidsmiljølovens bestemmelser, jf. ARD 1984 s. 47 ovenfor.    
avtaler til ugunst for arbeidstaker. 
95
96Et tenkt eksempel kan være at en utdanningsorganisasjon ønsker seg en avtale om adgang til 
midlertidige ansettelser av ukvalifiserte i inntil 10 år. Arbeidsgiver kan finne det lønnsomt og 
arbeidstakerorganisasjonene legger vekt på kvalifikasjonskravene som hinder for fast 
ansettelse. De fleste ufaglærte i undervisningssektoren er ikke organisert (i noen grad ufrivillig) 
og har derfor ingen til å ivareta sine interesser. Teoretisk kan resultatet av fri adgang til å 
tariffavtale stillingsvern bli ganske uheldig. 
97 Rådsdirektiv 1999/70/EF § 8 nr. 4, vedlegg 5. 
98 Sml. situasjonen i SAS, der kabinansatte i Norge har godtatt å gå ned i lønn, øke 
arbeidstiden, og redusere pensjonsrettigheter. Trussel om å erstatte SAS-ansatte i Danmark 





irksomheten tilsatt for å utføre samme type arbeidsoppgaver. Dette kan som vi så 
ovenfor medføre at bestemmelser med virkning til ugunst for ufaglærte kan avtales uten 
øre denne bestemmelsen for alle sektorer. 
ml. § 58 A nr. 2 regulerer opphør av midlertidige tilsettinger. Avtalen opphører ved 
dre 
arbeidstaker, som viser grov uforstand eller er til skade 
r bedriften, virker urimelig. Imidlertid er det adgang til å avtale at oppsigelse ikke skal 
en selv om han 
 
Etter aml. § 58 A nr. 3 har en arbeidstaker som har vært tilsatt i mer enn ett år, krav på 
skriftlig varsel om tidspunktet for fratredelse en måned i forveien. Varselet er ikke en 
ikke tilsvarende influert av konjunktursvingninger i arbeidsmarkedet. I tillegg gjelder 
lovfestede rettigheter også for uorganiserte arbeidstakere.  
 
I § 58 A nr. 1, 3. ledd ser vi at en tariffavtale om midlertidige ansettelser, som et flertall 
av arbeidstakerne er bundet av, også må kunne gjøres gjeldende for alle arbeidstakerne i
v
at de selv blir hørt.  Utvalget ønsker å videref
 
4.5 Opphør av midlertidige avtaler 
 
A
det avtalte tidsrommets utløp, eller når det bestemte arbeidet er  avsluttet, med min
annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. 
 
Spørsmålet er om den ansatte kan sies opp før den midlertidige avtalen opphører. 
Dersom arbeidsavtalen ikke regulerer forholdet, må en i mangel av andre holdepunkter 
legge til grunn en forutsetning om at arbeidsforholdet kan sies opp.99  En situasjon der 
arbeidsgiver ikke kan si opp en 
fo
skje i perioden, men da må bedriften betale lønn til arbeidstaker ut period
fristilles fra arbeidsplikten.100  
 
Fortsetter arbeidsforholdet ut over det avtalte tidsrommet, får de vanlige 
oppsigelsesfristene anvendelse. 
                                                 
99 Jf. Jakhelln, Henning: Oversikt over arbeidsretten, s. 167. 
100 Plikt til å holde på arbeidstakeren ut tiden ved en slik avtale, vil avhenge av hva slags type 
oppdrag det er. I alle tilfelle kan en arbeidstaker vanskelig tvinges til å oppfylle avtalen. 





                                                
oppsigelse. Unnlatelse av å varsle medfører at arbeidstaker kan fortsette i arbeidet inntil 
varsel er gitt og da tilsvarende en måned etter dette.101     
                                                                                                                                                                
4.6 Tjml. § 3 forhold til aml. § 58 A? 
 
For statens tjenestemenn, inkludert statlig ansatt undervisningspersonale, finner vi 
regler om stillingsvern hjemlet i tjenestemannsloven. Regler om midlertidige ansettelser 
finnes vi i lovens § 3, jf. §§ 7 nr. 2, 9 og 10.  
 
I dag er det kun lærere ved noen få spesialskoler102 som omfattes av tjenestemanslovens 
regler, men spørsmål om reglene gir en videre adgang til å ansette midlertidig og/eller 
annet stillingsvern i forhold til arbeidsmiljøloven vil likevel være av generell og 
belysende interesse.  
 
I likhet med reglene for kommunalt og privat ansatte er fast ansettelse også 
hovedregelen etter tjenestemannslovens regler. Det er likevel antatt at tjml. § 3 gir en 
større adgang til midlertidige ansettelser i staten enn i privat og kommunal sektor, og 
denne utvidede adgangen har sin bakgrunn i statlige virksomheters spesielle behov for 
midlertidig tilsetning.103 Derfor ønsker jeg å se litt nærmere på forskjellen. 
 
Da aml. § 58 A trådte i kraft var det et mål med innstrammingen at denne også måtte få 
konsekvenser for ansettelser i staten104, og i tjenestemannslovsrevisjonene fra 1977 ble 
det påpekt at offentlig forvaltning bare  skulle unntas fra lovens regel i helt spesielle 
tilfeller. Stillingvernet skulle heller ikke være dårligere enn for andre arbeidstakere.  
 
 
101 Ved tvist om lovligheten av en midlertidig ansettelse følges de prosessuelle reglene i aml. § 
58 A nr. 4 og 5.  
 
102 Reglene gjelder også for universitetene og dets personale, men de er unntatt i denne 
sammenheng. 
103 Hvorvidt dette behovet er spesielt mye større i staten enn i mange andre offentlige og 
private virksomheter, kan selvsagt diskuteres. 
104 Jf. tidligere statsråd Totland i uttalelse til UIO 6. mars 1995, om midlertidig tilsetting – sett i 




                                                
Aml. § 58A og tjml. § 3 nr. 2 har mange likhetstrekk. Etter tjml. § 3 nr. 2 a) kan det 
ansettes midlertidig når tjenestemannen bare trengs ”for et bestemt tidsrom eller for å 
utføre et bestemt oppdrag”. Av forarbeidene105 ser man at oppdraget må ha en 
forholdsvis klar avgrensning og avslutning, og der tjenestemannen bare trengs for et 
bestemt tidsrom må det ved tilsettingen være klart for begge parter hvilket grunnlag 
man bygger på og hvilket tidsrom det gjelder. Også her må det etter mitt skjønn foretas 
en vurdering av om arbeidet er av en slik karakter at det bare trengs for det bestemte 
oppdraget eller tidsrommet.  
 
Arbeidslivslovutvalget106 har i sitt nye lovforslag valgt å kopiere deler av denne 
bestemmelsen, jf. vedlegg 4. Flertallet begrunner dette med at forslaget vil fjerne 
mye av usikkerheten knyttet til nåværende bestemmelse i aml. § 58 A nr. 1 a), 
og at dette kan bidra til at virksomhetene i større grad bruker midlertidige 
ansettelser der det er reelt behov for det.  
 
Dersom bestemmelsen etter sin ordlyden blir mer klargjørende kan dette være en 
fordel. Forutsetningen er at den gir bedre grunnlag for vurdering. Grensene for 
hva som ligger i et bestemt oppdrag eller tidsrom er som nevnt også en form for 
vurdering av arbeidets karakter, slik at det nye forslaget ikke nødvendigvis gir 
noe mer.  
 
Tjml. § 3 nr. 2 b) åpner for å tilsette midlertidig når ”arbeidet ennå ikke er fast 
organisert og det derfor er usikkert hvilke tjenestemenn som trengs.”  Denne 
bestemmelsen gir en konkret adgang som ikke finnes i arbeidsmiljøloven. 
Bestemmelsen vil være egnet i situasjoner der en er i etableringsfasen av en virksomhet 
eller ved omstruktureringer. En slik adgang kan etter min mening med fordel også 
gjelde for private og kommunalt ansatte i det den etter ordlyden angir et klart behov. 




105 Jf. Ot.prp.nr. 72 (1981 – 82) 




                                                
Tjenestemenn ansatt for et bestemt tidsrom og i vikariater har tilsvarende manglende 
oppsigelsesvern som ansatte i offentlig og privat virksomhet, jf. tjml. § 7 nr. 2. For 
andre midlertidig ansatte i staten, ansatt i mindre enn fire år, gjelder et generelt krav til 
saklig grunn for oppsigelse107, jf. §§ 9 og 10. For tjenestemenn midlertidig tilsatt i mer 
enn 4 år, styrkes stillingsvernet, og tjenestemannen får da samme oppsigelsesvern som 
en fast ansatt. I de to sist nevnte tilfellene synes stillingsvernet å rekke lenger etter 
tjenestemannsloven enn for midlertidig ansatte som omfattes av aml. § 58 A. 
 
I tillegg har staten bedre regler med hensyn til fortrinnsrett til ny stilling for de som 
omfattes av oppsigelsesvernet. Dette fordi stillingene ikke er begrenset til den enkelte 
kommune eller virksomhet.  
 
Når det gjelder forskjeller i adgangen til midlertidige ansettelser med hensyn til tid, er 
det kun tjenestemannsloven som etter sin ordlyd setter en legal grense på 4 år. Det er 
likevel usikkert hvorvidt dette i realiteten utgjør en forskjell mellom arbeidsmiljøloven 
og tjenestemannsloven. Rettspraksis viser som nevnt at domstolene ikke godtar 
midlertidige ansettelser i årevis.108  
 
I forarbeidene til arbeidsmiljølovens endringslov109, ble det også vurdert en grense på 4 
år. Man fant at en klar grense kunne være en fordel, men bruken i staten viste i praksis 
at man stadig ga nye kontrakter med opphold i mellom, for å unngå fast ansettelse etter 
4 år. Man ser her eksempel på at lovbestemte regler ikke alltid gir den ønskede virkning.  
 
Arbeidslivslovutvalget foreslår rett til fast ansettelse etter fire år110. Hensyn bak 
er å hindre at midlertidige ansetttelser varer for lenge eller gjenopptas i alt for 
stor utstrekning. Det legges også vekt på gjeldende EF - rett og harmonisering 
med tjenestemannslovens regler.  
 
107 I  Ot.prp. nr. 12 (2003 – 2004), under pkt. 3.1.2.1 om vilkår for bruk av midlertidig ansettelse 
– tjenestemannsloven, foreligger, så vidt jeg forstår, en feil: ”For midlertidig ansatte med mer 
enn 2 år og mindre enn fire års sammenhengende tjenestetid, gelder et generelt krav til saklig 
oppsigelse.” Tjml. §§ 9 eller 10 sier ingen ting om midlertidig ansettelser i mer enn 2 år.  
108 Jf. Rt. 1989 s. 1116, Rt. 1991. s. 872 m.fl. Se også punkt 3.3.3. 
109 Jf. NOU 1992: 20, jf. endringslov av 6. januar 1995 nr. 2 





                                                
 
Forslaget vil på mange måter avklare tvilsspørsmål og kodifisere den praksis som følger 
av aml. § 58 A i dag. Det kan være fordeler ved å ha klare grenser, og det understreker 
også hovedregelen om fast ansettelse. Videre skaper det forutberegnelighet for både 
arbeidstaker og arbeidsgiver. En må likevel være forberedt på at en slik klar grense kan 
medføre omgåelse av reglene slik praksis i staten har vist. 
 
En slik grense vil også være problematisk i forhold til ansettelser i skolen. Skal en 
ufaglært få fast ansettelse etter fire år, vil det kunne blokkere stillinger for faglærte og 
undergrave profesjonen, jf. punkt. 3.2.2. På den annen side vil det som nevnt i større 
grad stilles krav til arbeidsgiver for å komme fram til andre løsninger, som krav om 
utdannelse/viderutdannelse eller andre tiltak, slik at man unngår den ovenfor nevnte 
stilling. I tillegg vil en klar grense også gi en utfordring til fagforbundene for å fremme 
tiltak som sikrer at profesjonen ikke forringes.  
 
4.6.1 EØS - rett 
Gjennom EØS avtalen er Norge forpliktet til å følge opp EU direktivene på området, 
herunder direktiv om tidsbegrensede ansettelser 111. Direktivet kom i stand etter et ønske 
om å modernisere organiseringen av arbeidet mht. fleksible løsninger og produktive og 
konkurransedyktige næringer, uten å legge stillingsvernet brakk. Også dette direktivet 
bygger på hovedregelen om fast ansettelse, og reglene tar som all EF rett sikte på å 
hindre nasjonal diskriminering mellom borgerne i de ulike EU-  og EØS-landene. Fordi 
det kan forekomme misbruk gjennom utvidet bruk av midlertidige ansettelser på ikke 
nasjonale borgere, blir dette en tosidig sak. Først må man se om ansettelsen er 
diskriminerende, deretter om den er lovlig.  
 
Ved implementeringen av direktivet i norsk rett, ble det lagt til grunn at aml. § 58A  
tilfredsstilte kravene.112 Spørsmålet er om det samme kan sies å gjelde hvis 
arbeidslivslovutvalgets nye forslag blir vedtatt. Mest interessant blir det å se på forslaget 
 
111 Rådsdirektiv 99/70/EF av 28. juni 1999, se vedlegg 5 




                                                
om den generelle adgangen til midlertidig tilsetting, fordi denne bestemmelsen utgjør 
størst realitetsendring. 
 
 Når hovedregelen er fast ansettelse vil begrepet ”generell adgang”  til midlertidige 
ansettelser etter ordlyden på mange måter synes motstridende. Det samme gjelder også i 
forhold til formålet med rådsdirektivet113 og aml. § 58 A. I svensk rett er det forslag om 
å innføre en tilsvarende generell adgang, noe som kan tyde på at regelen ligger innenfor 
rammene av direktivet. Dette er imidlertid ikke sikkert. Direktivet gir medlemslandene 
frihet til selv å utforme lovbestemmelser på området, men de må ligge innenfor de 
målsetninger en ønsker å oppnå med direktivet, jf. § 1. At direktivet gir rom for å 
tariffavtale midlertidige tilsettinger er allerede nevnt. At det derimot skal kunne gis en 
helt generell adgang til å ansette midlertidig uten noen vurdering av behovet og om 
dette er saklig begrunnet er vanskeligere å forsvare, særlig fordi misbruk nettopp 
vurderes ut fra slike objektive kriterier, jf. direktivets § 5 nr. 1 a). Så vidt jeg kan se 
ville forslaget, uten den foreslåtte bestemmelsen som hindrer gjentatt bruk over tid, klart 
vært ulovlig, jf. direktivets § 5.  
 
Konsekvenser som at arbeidsgivere vil bruke den generelle adgangen på 6 måneder som 
prøvetid, med en mulighet for å utvide med 6 måneder til, er absolutt til stede. Ved 
midlertidige ansettelser er det ingen krav til saklig begrunnelse ved opphør slik som i 
prøvetiden. Selv om lista i prøvetiden ligger lavere for hva som kan anses for saklig 
begrunnelse for oppsigelse, vil en mulighet for å unngå begrunnelse være mer gunstig 
for arbeidsgiver. Jeg tror det vil være stor fare for at  midlertidige ansettelser i praksis 
kan bli hovedregelen, mens en eventuell fast ansettelse først trer inn etter ett år, på tross 
av at dette etter regelverket fortsatt er hovedregelen.   
 
4.7 Midlertidige ansettelser i et likestillingsperspektiv 
I utgangspunktet er ikke midlertidige ansettelser i seg selv kvinnediskriminerende, men 
undersøkelser114 viser at kvinner i langt større grad er midlertidig ansatt enn menn.115  
 
113 Se vedlegg 5. 




                                                                                                                                              
Når det er et faktum, og det gir en svakere arbeidsrettslig stilling for disse kvinnene, kan 
man reise spørsmål om midlertidige ansettelser, og en eventuell utvidelse av disse, kan 
anses som diskriminerende. 
 
Likestillingslovens116 § 1 hovedformål er å ”fremme likestilling mellom kjønnene og tar 
særlig sikte på å bedre kvinners stilling”. Lovens § 1 a) pålegger både offentlige 
myndigheter, arbeidsgiver og arbeidslivets organisasjoner en omfattende aktivitetsplikt i 
forhold til dette.117 Av generalklausulen i § 3 ser vi at både direkte og indirekte 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn er forbudt, og ”Med indirekte 
forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende kjønnsnøytral handling som faktisk 
virker slik at det ene kjønn stilles dårligere enn det annet.”.  Indirekte 
forskjellsbehandling kan likevel være lovlig dersom ” handlingen har et saklig formål 
uavhengig av kjønn, og det middel som er valgt er egnet, nødvendig og ikke 
uforholdsmessig inngripende i forhold til formålet.” , jf. § 3 siste ledd.  
 
Ved endringslov til arbeidsmiljøloven118 er det inntatt et nytt kapittel X A om 
likebehandling i arbeidslivet (riktignok ikke er i kraft ennå). § 54 B nr. 1 utgjør en 
styrking og heving av ikke-diskrimineringsreglene generelt, og for første gang tas 
likestillingsprinsippet inn i arbeidsmiljøloven spesielt. Ved forskjellsbehandling på 




115Hvorvidt dette skyldes at midlertidige ansettelser oftest brukes i kvinnedominerte yrker eller 
om det er fordi kvinner ikke stiller like store krav som menn eller om det er andre årsaker, er 
empirisk interessante spørsmål. I en undersøkelse foretatt av Aetat høsten 2003 viser det seg 
at kvinner med høy utdanning er overrepresentert blant de midlertidige ansatte. Av de med 
utdannelse over 4 år er hele 56% midlertidig ansatt. Til sammenlikning er bare 32%  av menn 
med like lang utdanning i samme kategori. Hverken underdirektør ved Aetats analyseavdeling 
eller likestillingsombud Kristin Mile tror grunnen er avhengig av kjønn. De mener det har 
sammenheng med familieforhold, yrkesvalg og valg av redusert arbeidstid. Stramme budsjetter i 
offentlig sektor er en av faktorene, jf. Universitas nr. 10, 2004. 
116 Jf. lov om likestilling mellom kjønnene av 9. juni 1978 nr. 45, jf. endringer ved lov 14. juni 
2002 nr. 21. 
117 Som arbeidsgiver regnes også det offentlige.  
118 Jf. Lov 2004-3-26 nr. 15: Lov om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og 




                                                
I tillegg til disse lovbestemmelsene er Norge også gjennom folkeretten forpliktet til å 
følge FN`s kvinnediskrimineringskonvensjon.119 Konvensjonens artikkel 1 favner enda 
videre enn likestillingsloven og artikkel 2 og 5 pålegger konvensjonspartene (staten) en 
utstrakt aktivitetsplikt for å endre kjønnsrollemønsteret og avskaffe diskriminering av 
kvinner, sml. likestillingslovens § 1a). Når det gjelder arbeidsmarkedet spesielt følger 
det av ordlyden i artikkel 11 nr. 1 at: 
 
”Konvensjonspartene skal treffe alle tjenelige tiltak for å avskaffe 
diskriminering av kvinner på arbeidsmarkedet, med sikte på å sikre de samme 
rettigheter på grunnlag av likestilling mellom menn og kvinner.”  
 
En utvidelse av adgangen til å ansette midlertidig medfører i realiteten at kvinner settes i 
en mer utsatt posisjon, og det kan muligens sies å være i strid med de internasjonale 
konvensjoner og lover vi er bundet av. Imidlertid er det et problem at midlertidige 
ansettelser medfører virkninger som i seg selv kan kalles diskriminerende i forhold til 
faste ansettelser, og virkningene av dette rammer i utgangspunktet begge kjønn likt. Det 
er derfor viktig å skille mellom hva som faktisk gjør at midlertidige ansettelser kan sies 
å være kvinnediskriminerende og hva som følger av ansettelsene i seg selv. I alle fall vil 
kvinneperspektivet være et vektig argument i forhold til adgangen til å ansette 
midlertidig generelt. 
 
Etter mitt syn bør det være offentlige myndigheters hovedansvar og oppgave å sørge for 
at det ikke forekommer regler som har kvinnediskriminerende virkninger. Når 
myndighetene kommer med lovforslag om utvidet adgang til midlertidige ansettelser, 
synes de ikke å ha tatt hensyn til de plikter som er pålagt gjennom konvensjon og lov 
mht. kvinners stilling. Lovgivers målsetting om likestilling mellom kjønnene burde i så 
fall utfra et kvinneperspektiv gjenspeiles i en snevrere adgang til midlertidige 
ansettelser, og ikke en utvidelse.  
 





                                                
5 Andre følger av det å være ufaglært 
5.1.1 Adgangen til å stille vilkår 
Selv om det ikke er hjemmel i lov, anses det som sikker rett at forvaltningen har en viss 
adgang til å stille vilkår der de har skjønnsmessig myndighet til selv å bestemme om 
avgjørelse skal treffes.120 F.eks. kan en kommune nekte å ansette ufaglærte med 
hjemmel i opplæringsloven. Men som vi vet gir oppll. § 10-6 unntaksvis adgang til å 
ansette ufaglærte, og for å sikre et mest mulig kvalifisert personale synes det rimelig å 
kunne stille noen betingelser.121 Imidlertid er det en grense for hva slags vilkår som kan 
treffes. De må være saklige i forhold til det som gis, og typisk saklig vil være vilkår som 
fremmer formålet med begunstigelsen. I skolen vil et vilkår om at relevant utdannelse 
skal gjennomføres være saklig. I henhold til den alminnelige vilkårslære må vilkåret 
heller ikke være urimelig eller uforholdsmessig tyngende i forhold til formålet.122  
 
I skolen har det bare vært vanlig å tilsette midlertidig i forbindelse med å stille vilkår. 
Dersom vilkårene ikke oppfylles kan arbeidsgiver la være å fornye avtalen.  Men 
forutsatt at det var gitt fast ansettelse med vilkår om utdannelse, ville det være av 
interesse å se på virkningen.  
 
I utgangspunktet kan manglende oppfyllelse sies å være et kontraktsbrudd, men som vi 
så av HR 2004-00119-A, vil arbeidsmiljølovens regler komme til anvendelse etter at 
stillingen er tiltrådt. Dersom vilkår ikke oppfylles vil det etter mitt skjønn kunne gi 
grunnlag for oppsigelse, og i tjenestemannslovens § 10 nr. 2 b, er det en bestemmelse 
som lyder som følger:  
 
 ”Tjenestemann kan videre sies opp...når vedkommende 
b. ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nødvendig eller foreskrevet 
for stillingen, eller .....” 
 
120 Jf. Eckhoffs ”Forvaltningsrett” kap. 16. 
121 Adgangen til å stille vilkår må ikke være begrenset i lov. 
122 Her kunne kanskje et vilkår om utdannelse for ufaglærte i distriktene sies å være 
uforholdsmessig på grunn av tilgjengelighet, jf. punkt 3.2.3. Imidlertid vil jeg tro det skal mye til 
for å finne et krav om kvalifikasjoner urimelig siden vilkår om utdannelse vil være svært egnet til 





                                                
 
Denne gjelder statlig undervisningspersonale, men de samme hensyn må kunne gjøres 
gjeldende også ellers, jf. Rt. 1985 s. 1141. Bestemmelsen gjelder ansatte som har 
arbeidet utover de første tjenesteår, og når det er saklig grunn til oppsigelse av ansatte 
som har arbeidet over lengre tid, taler reelle hensyn for at det også må være saklig grunn 
til oppsigelse for de som har vært i virksomheten i kortere tid.  
 
5.1.2 I hvilken grad er det adgang til å gi dispensajson 
Det kan generelt anføres at det er en forutsetning om at dispensasjon bare skal gis 
unntaksvis123. Det vil imidlertid være et behov for å fravike regler i enkelte tilfelle, og 
forutsatt at det er adgang til å dispensere blir spørsmålet i hvilken utstrekning man kan 
dispensere fra lovens generelle krav.  
 
Relatert til denne oppgavens tema kan man tenke seg en situasjon der en kommune 
ønsker å dispensere fra kravet om PPU, f.eks med fast ansettelse som virkning. 
Dispensasjonen kan da være tidsbegrenset eller tidsubegrenset.  
 
Hvorvidt man skal tillate en tidsubegrenset dispensasjon må bero på en 
helhetsvurdering. En varig dispensasjon vil lett komme i strid med formålet med 
kravene, og jo mer vidtgående en dispensasjon er, jo vanskeligere er det å forutsi hvilke 
konsekvenser den vil få. I tillegg vil det være av betydning om dispensasjonen er 
individuell eller generell fordi virkningene av en generell dispensasjon er mer 
vidtgående enn der det gis som enkeltvedtak.124 En varig dispensasjon må også vurderes 
i forhold til i hvilken grad den binder etterfølgende myndighet. Dette kan sammenliknes 
med forhåndsbinding av forvaltningsmyndighet, og her reises også spørsmål om 




123 Jf. Eckhoff Torstein, Smith Eivind: ”Forvaltningsrett” s. 336. 
124 Dersom dispensasjon er nødvendig i de fleste tilfeller er det et spørsmål om ikke 
dispensasjonen heller bør gis i form av forskrift eller lov. Dette spesielt av hensyn til 
forutberegnelighet og likhet. Dessuten vil generelle dispensasjoner lettere stride mot 




                                                                                                                                              
Konkret kan reelle hensyn tale for en ubegrenset adgang. Generelt må det likevel sies at 
en tidsubegrenset dispensasjon kan ha så mange uforutsette virkninger og komme i så 
stor konflikt med målsetningen at en slik adgang er svært betenkelig.  
 
Gis derimot dispensasjon for en kortere periode vil det sannsynligvis være 
uproblematisk, men også her må det gjøres en helhetsvurdering. Der stillinger blir 
dekket av personer med lang erfaring eller relevant faglig bakgrunn kan en dispensasjon 
til og med bidra til å oppfylle målet om høy kvalitet i undervisningen så langt mulig, 
ved mangel på kvalifiserte. Når dispensasjonen i tillegg er tidsavgrenset kan gode 
grunner tale for adgangen.126  
 
 Dispensasjon gis ofte i forbindelse med vilkår. Oppfylles ikke vilkåret kan det være 
grunn til å trekke dispensasjonen tilbake. Hvorvidt dispensasjoner kan trekkes er 
vanskelige spørsmål. Det vil i denne sammenheng muligens måtte vurderes ut fra flere 
bestemmelser som f.eks. avtaleloven, arbeidsmiljøloven og forvaltningsloven, jf. punkt 
5.2.1. Er det gitt dispensasjon fra krav til enkeltpersoner skal det sannsynligvis noe til 
for å kunne trekke den tilbake. Her vil det også være av betydning i hvor lenge den har 
vart. Er dispensasjonen gitt generelt vil den vanskeligere kunne forsvares i forhold til 
formålet med regelen, men også dette må vurderes. Dispensasjoner har ikke 
nødvendigvis noen særlig beskyttelse mot ny lovgivning.127 Kommer det regler som 
stiller strengere kvalifikasjonskrav eller krav til etterutdannelse, må man sannsynligvis 
finne seg i dette.128 I tjml. § 10 nr. 2, jf. ovenfor, ser man også at dette framgår 
indirekte. Reelle hensyn kan derfor tale for at de som i utgangspunktet ikke er 
kvalifisert, ikke kan stilles bedre enn de som er det.  
 
I lys av dette kan det være en fordel med et klarere regelverk rundt bruken av 
dispensasjoner. På den annen side er dette vanskelige juridiske spørsmål, og en streng 
begrenset adgang kan føre til liten fleksibilitet på området. Er det derimot tale om 
misbruk i stort omfang vil dette kunne tale for innskrenkninger. 
 
125 Jf. Eckhoff: ”Forvaltningsrett” s. 323.  
126 Også her vil en vurdering av generelle og individuelle disposisjoner være av betydning. 
127 Jf. Ekchoff: ”Forvaltningsrett” s. 350. 
128 I skolen har det imidlertid blitt gitt ubegrenset fritak fra PPU for enkelte lærere tilsatt før de 




                                                
 
5.2 Fører den faglige og pedagogiske kompetansen til ulik behandling av 
faglærte og ufaglærte på andre områder?  
 
5.2.1 Ansettelse på feil premisser – spørsmål om ugyldighet 
Hva vil skje om en person ved en feiltakelse ble fast ansatt.  
 
I januar 2004 avsa Høyesterett en dom129 som tar opp denne problematikken. 
Her gjaldt saken en lærer som var født i Iran, og kom til Norge i 1990. For å få 
godkjent utdannelsen fra Iran måtte han avlegge en tilleggsprøve i Norge. For 
allmennlærer og faglærerstilling er det to ulike prøver, og ved en feiltakelse avla 
læreren tilleggsprøven for faglærere. Denne prøven ga rett til fritak for en mer 
omfattende norskprøve, som måtte tas for å virke som allmennlærer. Han besto 
faglærerprøven sommeren 1994.  
 
Etter flere år som lærer ved ulike skoler i Rogaland ble iraneren fast ansatt som 
allmennlærer ved en skole i Oslo høsten –99. Papirene hans ble ikke sjekket før 
våren 2001, etter at det var kommet klager på lærerens arbeid. På grunnlag av 
dette fikk han i juni 2001 et tilbud om midlertidig ansettelse fram til årsskiftet 
som han ikke godtok. Hans faste ansettelse ble påstått ugyldig, og 
hovedspørsmålet for retten var om kommunen måtte bringe arbeidsforholdet til 
opphør etter arbeidsmiljølovens regler, eller om det var nok å gjøre gjeldende 
avtalerettslig ugyldighet. For begge tilfelle fikk forvaltningslovens (fvl.) 130 
saksbehandlingsregler anvendelse, jf. premiss 46.  Forutsatt at fast ansettelse ble 
opprettholdt mente kommunen at brevet om stillingsendringen måtte anses som 
oppsigelse av det faste arbeidsforholdet.  
 
Selv om arbeidsmiljølovens regler bygger på en forutsetning om gyldig 
arbeidsavtale mente retten at en slik teknisk betraktningsmåte ikke kunne være 
 
129 HR-2004-00119-A 




                                                
avgjørende. Retten kom derfor fram til at arbeidsmiljølovens regler kunne gjøres 
gjeldende og at tiltredelsestidspunktet var avgjørende for dette. Dersom 
arbeidsgiver hadde kjent til den manglende kompetansen før tiltredelsen, ville 
det ikke blitt inngått noen avtale og avtalerettslige betraktninger kunne kommet 
til anvendelse, jf. premiss 47.  
 
Når det gjaldt ansettelsen var det enighet om at tilsettingsvedtaket var ugyldig, 
men etter rettens vurdering ga ikke dette en ubetinget plikt til å omgjøre 
vedtaket. Hadde saksbehandlingsfeilene vært unngått ville han likevel fått endret 
sin faste stilling til fast stilling som faglærer, eventuelt fått innvilget 
dispensasjon131 som allmennlærer.  
 
Oppsigelsen ble også kjent ugyldig i det den ikke oppfylte de formelle kravene, 
og retten konkluderte med at læreren var fast tilsatt i kommunen.  
 
Av denne dommen kan vi se at en person på tross av manglende kompetanse kan få fast 
ansettelse i skolen. Imidlertid var det av betydning at det her var snakk om en kvalifisert 
faglærer. I tillegg handlet det om en eventuell omgjøring av et allerede fattet vedtak, 
som var formidlet og til gunst for parten, jf. fvl. § 35. Den ugyldige ansettelsen skyldtes 
i stor grad feil fra kommunens side. Hadde læreren vært den grovt uaktsomme eller 
klanderverdige, kunne utfallet blitt et annet.132 Dette antas også å bli resultatet der 




Utdanningsforbundet er den fagorganisasjonen som har flest medlemmer blant 
undervisningspersonalet. For å være medlem av forbundet må man tilfredsstille 
medlemskravene 133 som stiller krav til formell faglig kompetanse. Ufaglærte har 
 
131 Jf. punkt 5.1.3. 
132 Det ville være saklig grunn til oppsigelse eller avskjed. 




                                                
anledning til å organisere seg i andre forbund134, men forutsatt at dette ikke var mulig er 
det et spørsmål om ufaglært arbeidstaker kan kreve medlemskap. 
 
I EMK135  art. 11 ser en av ordlyden at enhver har rett til frihet til forening med andre, 
”herunder rett til å danne og slutte seg til foreninger for å verne sine interesser.” Denne 
bestemmelsen har til hensikt å verne om retten til å drive slik virksomhet uten 
innblanding fra staten, men også mot at arbeidsgiver hindrer arbeidstaker i å organisere 
seg.  Spørsmålet er om EMK art. 11 også innebærer at arbeidstaker har rett til å være 
medlem i det forbundet han mener best ivaretar undervisningspersonalets rettigheter, og 
motsetningsvis om det følger en plikt for forbundet til å ta inn alle i yrkesgruppen?  
 
Etter ordlyden i art. 11, kan man tolke retten til å slutte seg til foreninger som en rett til 
medlemskap. Imidlertid tilsier ikke formålet med bestemmelsen dette, og gode grunner 
taler for at fagforbund må kunne velge sine egne medlemmer. Organisasjoner er 
autonome virksomheter som selv kan bestemme vilkår og vedtekter. Unntak er regler 
som er i strid med lov eller avtaler. Eksempel på dette er vilkår som er usaklige og 
urimelige og vilkår i strid med menneskerettighetene. 
 
I Rt. 1934. s. 842136 ble det avsagt dom om retten til å nekte arbeidstaker å organisere 
seg i et forbund. Her ble det uttalt: 
 
 ”Det ansvar som fagforeninger efter vaar arbeidstvistlov har for sine 
medlemmers tariffbrudd synes at maatte hvile paa den forutsetning fra 
lovgivningsmaktenes side at fagforeningene ogsaa har adgang til selv at avgjøre 
hvem de vil ta inn som sine medlemmer.”  
 
Dommen gjaldt påstand om rettstridig nektelse av medlemsskap. På grunn av stor 
arbeidsløshet var realiteten at bare organiserte fikk arbeid, og en utestengelse fra 
organisasjonen ville derfor få store konsekvenser. Et slikt indirekte obligatorisk 
medlemskap ville sannsynligvis være i strid med loven i dag, jf EMK art. 11, og var det 
 
134Jf. Skolenes Landsforbund LO.  
135 Den europeiske menneskerettskonvensjon av 21. mai. Nr. 30, 1999 




                                                
kanskje allerede da, men i denne saken prøvde vedkommende å snike i arbeidskøen og 
dette var grunnlaget for utestengelsen noe som sannsynligvis var med på å avgjøre 
utfallet av dommen. En kan anta at retten mente at fagforeningen selv kan velge sine 
medlemmer dersom de har saklig grunn. 
  
Utdanningsforbundet er et fagforbund som ønsker å ivareta de faglærtes interesser.137 
Det vil komme i konflikt med organisasjonens mål om kvalitet i skolen å arbeide for 
ufaglærtes interesser. På den annen side er det et faktum at det til tider er mange 
ufaglærte i yrket. De faglærte må samarbeide og forholde seg til de ufaglærte i 
hverdagen, og spørsmål om personalpolitikk, lønn og ansettelse kan være problematisk i 
dette forholdet. Dessuten vil de ufaglærte kunne gå til en annen organisasjon, slik at 
forbundet likevel må forholde seg til dem gjennom et annet forbund. Ved arbeidskamp 
vil de uorganiserte være pliktig til å arbeide med de ulemper dette medfører både for de 
ufaglærte og faglærte. Derfor kan det være en fordel for forbundet å inngå et samarbeid 
med denne delen av yrkesgruppen for således ha mer kontroll over situasjonen, samtidig 
som de kan hjelpe til med å løse eventuelle konflikter, men dette er mer  
fagforbundpolitiske spørsmål enn juridiske.  
 
5.4 Lønn 
Ufaglærte i skolen lønnes fortsatt etter alminnelige lønnsregulativ for ufaglærte i 
staten.138 Mens lærerne gjennom sine forbund har forhandlet seg fram til en betydelig 
økning i lønn det siste tiåret, gjelder ikke dette for ufaglærte uten formell kompetanse. I 
realiteten kan man si de gått ned i lønn på grunn av tariffavtalen om 80% utbetaling de 
første tre ukene, jf. punkt 4.4.2. Selv om dette også gjelder faglærte rammes 
hovedsakelig ufaglærte siden faglærte sjelden vikarierer i korte så korte perioder. 
 
137 I formålsparagrafen står det at forbundet ønsker å arbeide for at barn, unge og voksne skal 
få et kvalitativt godt opplæringstilbud og at utdanningen skal spille en sentral rolle i denne 
sammenheng. 






                                                
Ordningen er omstridt, men forhandlinger om lønn et anliggende mellom arbeidsgiver 
og arbeidstaker, eventuelt organisasjonene deres, og slike avtaler er derfor tillatt.139  
 
Som tidligere nevnt er det rimelig at faglærte får kompensasjon for utdannelsen. Likevel 
er forskjellen mellom ufaglært og faglært så betydelig at en kan stille spørsmål ved 
hensikten med dette. Til sammenlikning kan man se på Sverige hvor de ufaglærte som 
organiserte også har vært med på å forhandle om lønn 140, og de ufaglærte trekkes et fast 
beløp i måneden på grunnlag av manglende kvalifikasjoner, mens de for øvrig følger de 
faglærte mht. tillegg og andre rettigheter. Selv om disse spørsmålene er ikke er juridiske 
er de av stor interesse for det ufaglærte i skolen. Derfor kan man drøfte om ikke det 
også bør utarbeides andre løsninger i vår skole. En situasjon der ufaglærte får en mer 
tilpasset lønn vil kanskje også være med på å begrense arbeidsgivers behov for å bruke 
rimelig arbeidskraft.  
 
5.5 Velferdssituasjonen    
 
Midlertidig ansatte har i utgangspunktet krav på de samme trygdeytelser 141 som fast 
ansatte. I realiteten er det imidlertid forskjell. Eksempel på dette kan være når en 
midlertidig arbeidskontrakt opphører tidlig i svangerskapet. Fødselspenger blir beregnet 
ut fra inntekten av de 6 beste av de 10 siste månedene før fødselen, jf. forketrygdlovens 
§ 14-4.142 Dersom kontrakten går ut mellom første og femte måned av svangerskapet, 
og den ikke fornyes, vil inntekten i resten av svangerskapet være arbeidsledighetstrygd. 
Siden arbeidsledighetstrygden er betydelig lavere enn full lønn, vil også 
fødselspengegrunnlaget reduseres. Jo tidligere i svangerskapet kontrakten går ut jo 
mindre fødselspenger blir det utbetalt. For noen kan dette kanskje bety at de må avstå 
fra en ordning med 80% dekningsgrad som gir noen ekstra måneder hjemme. I tillegg 
vil det for alle midlertidig ansatte, der kontrakten går ut under graviditet, være 
 
139 Forutsatt at de ikke strider mot annen tariffavtale om minstelønn el. Her ser en også 
eksempel på en avtale som rammer ufaglærte spesielt samtidig som de ikke har hatt mulighet til 
å være med på å forhandle den fram.  
 
140 I Sverige forhandler ikke lenger lærere om lønn gjennom tariff. Det er innført individuelle 
lønnsforhandlinger, og lønnssituasjonen er derfor noe mer uklar.  




                                                                                                                                              
problematisk å få nytt arbeid. Selv om det er ulovlig å diskriminere vil de fleste 
arbeidsgivere vegre seg mot å ansette noen som er på vei ut i permisjon. Etter endt 
fødselspermisjon har vanligvis ikke midlertidig ansatte en jobb å komme tilbake til, og 
en alternativ arbeidsledighetstrygd vil som nevnt gi lavere inntekt som igjen medfører 
opparbeidelse av færre pensjonspoeng og dårligere pensjonsgrunnlag. Dette er forhold 
som rammer kvinner alene og en kan kanskje si at dette er en virkning av midlertidig 
ansettelse som er diskriminerende, jf. punkt  4.7. 
 
Generelt vil også opphold mellom oppdragene innebære lavere pensjonsgrunnlag. I 
tillegg medfører oppholdene opparbeidelse av mindre feriepenger, og selv om dette ikke 
er en trygdeytelse er det en del av velferden for øvrig.143 Muligheter for permisjon til 
utdannelse eller annen permisjon av lengre varighet innskrenkes også betraktelig i det 
man ikke har arbeid å komme tilbake til.   
 
En helt annen konsekvens av å være midlertidig ansatt er at det medfører vanskeligheter 
med å få lån. Virkningen av dette er at man kommer dårligere ut i boligmarkedet og 
også på dette området blir stående i en mer usikker stilling. Dette er bare eksempler på 
konsekvenser av det å være midlertidig ansatt, og man kan spørre om manglende 
utdannelse eller annet gir grunn til å sette ansatte i en arbeidsrettslig stilling som gir så 
mange uønskede ringvirkninger som slike ansettelser faktisk gir. Ut fra oppgaven er det 
grunn til å konkludere med at midlertidig ansatte har en langt dårligere arbeidsrettslig 







142 Jf. Lov om folketrygd av 28.feb. Nr 19. 1997 
143 Skifter du i tillegg arbeidsgiver hyppig utbetales feriepengene underveis og du må selv passe 
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Forskrift til opplæringslova. 
Kapittel 14. Krav til kompetanse hos undervisningspersonalet  
       ( Opplæringslova §10-1 og §10-3)  
 
§14-1. Krav til pedagogisk kompetanse  
       Alle som skal tilsetjast i undervisningsstilling, må ha pedagogisk bakgrunn i 
samsvar med krava i lov av 12. mai 1995 nr. 22 om universiteter og høgskoler §54b , 
eller ha tilsvarande pedagogisk kompetanse.  
       Til opplæring av vaksne etter opplæringslova kapittel 4A kan det også tilsetjast 
personar utan formell pedagogisk kompetanse etter første ledd. Føresetnaden er at 
vedkommande har vesentleg erfaring med opplæring av vaksne og er eigna til 
undervisning av vaksne.  
0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-2. Krav for tilsetjing i grunnskolen  
a) Den som skal tilsetjast i undervisningsstilling på 1. klassetrinn i grunnskolen, må 
fylle eitt av desse krava:  
- Førskolelærarutdanning  
- Førskolelærarutdanning med spesialpedagogisk utdanning tilsvarande minst 20 
vekttal/ 60 studiepoeng, dersom hovudoppgåva er spesialundervisning eller 
behova til elevane gjer slik utdanning ønskeleg  
- Allmennlærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 3  
- Faglærarutdanning i praktiske og/ eller estetiske fag, jf. universitets- og 
høgskolelova §54b nr. 4 eller tilsvarande kompetanse i desse faga. Tilsetjing kan 
skje for undervisning i fag/ på fagområde der vedkommande har minst 10 
vekttal/ 30 studiepoeng relevant utdanning.  
b) Den som skal tilsetjast på 2. - 4. klassetrinn i grunnskolen, må fylle eitt av desse 
krava:  




på undervisning på småskoletrinnet  
- Førskolelærarutdanning med spesialpedagogisk utdanning tilsvarande minst 20 
vekttal/ 60 studiepoeng, dersom hovudoppgåva er spesialundervisning eller 
behova til elevane gjer slik utdanning ønskeleg  
- Allmennlærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 3  
- Faglærarutdanning i praktiske og/ eller estetiske fag, jf. universitets- og 
høgskolelova §54b nr. 4, eller tilsvarande kompetanse i desse faga. Tilsetjing 
kan skje for undervisning i fag/ på fagområde der vedkommande har minst 10 
vekttal/ 30 studiepoeng relevant utdanning.  
c) Den som skal tilsetjast i undervisningsstilling på 5. - 10. klassetrinn i grunnskolen, 
må fylle eitt av desse krava:  
- Allmennlærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 3  
- Faglærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 4, for undervisning 
i fag/ på fagområde der vedkommande har minst 10 vekttal/ 30 studiepoeng 
relevant utdanning  
- Yrkesfaglærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 5, for 
undervisning i fag/ på fagområde der vedkommande har minst 10 vekttal/ 30 
studiepoeng relevant utdanning  
- Universitets- og/ eller høgskoleutdanning som samla utgjer minst 80 vekttal/ 240 
studiepoeng inklusive pedagogisk utdanning etter §14-1 , for undervisning i fag/ 
på fagområde der vedkommande har minst 10 vekttal/ 30 studiepoeng relevant 
utdanning  
- Førskolelærarutdanning med spesialpedagogisk utdanning tilsvarande minst 20 
vekttal/ 60 studiepoeng, dersom hovudoppgåva er spesialundervisning eller 
behova til elevane gjer slik utdanning ønskeleg.  
0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-3. Krav for tilsetjing i den vidaregåande skolen  
a) Den som skal tilsetjast i undervisningsstilling i allmenne fag i den vidaregåande 




- Universitets- og/ eller høgskoleutdanning som samla utgjer minst 80 vekttal/ 240 
studiepoeng, inklusive pedagogisk utdanning etter §14-1 , for undervisning i fag/ 
på fagområde der vedkommande har minst 20 vekttal/ 60 studiepoeng relevant 
utdanning  
- Faglærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 4, for undervisning 
i fag/ på fagområde der vedkommande har minst 20 vekttal/ 60 studiepoeng 
relevant utdanning  
- Lærarutdanning, jf. §14-2 , med spesialpedagogisk utdanning tilsvarande minst 
20 vekttal/ 60 studiepoeng, dersom hovudoppgåva er spesialundervisning eller 
behova til elevane gjer slik utdanning ønskeleg.  
b) Den som skal tilsetjast i undervisningsstilling i yrkesfag i den vidaregåande skolen, 
må fylle eitt av desse krava:  
- Yrkesfaglærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 5, for 
undervisning i fag/ på fagområde der vedkommande har minst 20 vekttal/ 60 
studiepoeng relevant utdanning, jf. § 14-5  
- Universitets- og/ eller høgskoleutdanning som samla utgjer minst 60 vekttal/ 180 
studiepoeng inklusive pedagogisk utdanning etter §14-1 , for undervisning i fag/ 
på fagområde der vedkommande har minst 20 vekttal/ 60 studiepoeng relevant 
utdanning  
- Faglærarutdanning, jf. universitets- og høgskolelova §54b nr. 4, for undervisning 
i fag/ på fagområde der vedkommande har minst 20 vekttal/ 60 studiepoeng 
relevant utdanning  
- Fagbrev, sveinebrev eller fullført og bestått anna yrkesfagleg utdanning i 
vidaregåande opplæring, 2 års yrkesteoretisk utdanning utover vidaregåande 
skolenivå og 4 års yrkespraksis etter fullført vidaregåande opplæring, for 
undervisning i fag/ på fagområde som utdanninga/ bakgrunnen er relevant for. I 
tillegg krevst pedagogisk kompetanse etter §14-1  
- Lærarutdanning, jf. §14-2 , med spesialpedagogisk utdanning tilsvarande minst 
20 vekttal/ 60 studiepoeng, dersom hovudoppgåva er spesialundervisning eller 




0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-4. Krav for tilsetjing som morsmålslærar for elevar frå språklege minoritetar  
       Den som skal tilsetjast som morsmålslærar, jf. opplæringslova §2-8 og forskrifta 
kap. 24 , må fylle eitt av desse krava:  
- Lærarutdanning frå heimlandet til eleven og dokumentert gode norskkunnskapar  
- Lærar med same morsmål som eleven: Universitets- og/ eller høgskoleutdanning av 
ei samla lengd på minst 3 år inklusive pedagogisk utdanning etter §14-1 , og 
dokumentert gode norskkunnskapar. 1 1/2 år av utdanninga må omfatte språket og 
kulturen til eleven, jf. §14-5  
- Norskspråkleg lærar som ikkje har same morsmål som eleven: Universitets- og/ 
eller høgskoleutdanning i eleven sitt språk som samla utgjer minst 30 vekttal/ 90 
studiepoeng, og god kjennskap til den kulturelle bakgrunnen til eleven, i tillegg til 
pedagogisk utdanning etter §14-1 .  
0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-5. Tilsetjing på vilkår  
       Når det til utlyst full stilling eller delstilling i yrkesfag ikkje melder seg søkjar som 
fyller kompetansekrava, kan søkjar som fyller dei faglege krava, men manglar 
pedagogisk eller yrkesteoretisk utdanning, tilsetjast på det vilkår at utdanninga blir 
fullført.  
       Når det til full stilling eller delstilling i morsmål ikkje melder seg søkjar som fyller 
kompetansekrava, kan søkjar som fyller dei faglege krava, men manglar pedagogisk 
utdanning, tilsetjast på det vilkår at utdanninga blir fullført.  
       Arbeidsgivar og arbeidstakar avtaler lengda på tilsetjing på vilkår. Det skal da 
takast omsyn til omfanget av stillinga, lengda på utdanninga og kor tilgjengeleg 
utdanningstilbodet er.  
0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-6. Krav for tilsetjing av lærar med utdanning og praksis frå land i EØS-området  
       Den som skal tilsetjast, må fylle kriteria i direktiv 89/48/EØF om ei generell 
ordning for godkjenning av diplom for høgare yrkeskompetansegivande utdanning av 
minst tre års lengd, eller direktiv 92/51/EØF om anna generell ordning for godkjenning 
av yrkeskompetansegivande utdanning som supplement til direktiv 89/48/EØF. Den 




generelt godkjend, jf. universitets- og høgskolelova §48 . Utdannings- og 
forskingsdepartementet godkjenner den som har fagbrev, sveinebrev eller fullført og 
bestått anna yrkesfagleg utdanning i vidaregåande opplæring, 2 års yrkesteoretisk 
utdanning utover vidaregåande skolenivå og 4 års yrkespraksis etter fullført 
vidaregåande opplæring for undervisning i fag/ på fagområde som utdanninga/ 
bakgrunnen er relevant for, og pedagogisk kompetanse etter §14-1 .  
0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-7. Krav for tilsetjing av lærar med utdanning og praksis frå land utanfor EØS-
området  
       Den som skal tilsetjast, må ha utdanning og praksis tilsvarande den som krevst av 
lærar med norsk utdanning og praksis. Personar som ikkje har bestått norsk 
vidaregåande opplæring, må dessutan dokumentere tilfredsstillande kunnskapar, dugleik 
og innsikt i norsk språk og norske samfunnsforhold og skoleforhold. Den som har grad 
eller utdanning frå utanlandsk institusjon, kan få graden eller utdanninga generelt 
godkjend, jf. universitets- og høgskolelova §48 . Utdannings- og 
forskingsdepartementet godkjenner den som har fagbrev, sveinebrev eller fullført og 
bestått anna yrkesfagleg utdanning i vidaregåande opplæring, 2 års yrkesteoretisk 
utdanning utover vidaregåande skolenivå og 4 års yrkespraksis etter fullført 
vidaregåande opplæring for undervisning i fag/ på fagområde som utdanninga/ 
bakgrunnen er relevant for, og pedagogisk kompetanse etter §14-1 .  
0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-8. Tidlegare godkjend utdanning  
       Alle som har utdanning som lærar etter tidlegare reglar, eller som har fått 
dispensasjon frå tidlegare lærarutdanningskrav, vil framleis ha gyldig kompetanse for å 
bli tilsett i undervisningsstilling.  
0 Endra ved forskrift 19 juli 2002 nr. 844 (i kraft 1 aug 2002).  
 
§14-9. Stillingstitlar  
       Stilling i grunnskolen og i vidaregåande opplæring skal normalt vere lærar, adjunkt 











Gruppen Øie studerte var i hovedsak voksne kvinner med egne barn, ofte med liten 
formell kompetanse. De faglærte var i følge Øie i all hovedsak lærere og førskolelærere. 
Generelt fant hun også påfallende forskjeller i væremåten, i forholdet til barna, mellom 
de ufaglærte og faglærte.  
 
I korte trekk var eksempler på dette at de ufaglærte var veldig omsorgsfulle i forhold til 
enkeltindividene, var svært flinke i forhold til det praktiske, som å holde orden på 
beskjeder mellom hjem og skole, klær mm. Når det gjaldt arbeid med grupper fant Øie 
at de ufaglærte ofte ble stresset og taklet denne situasjonen dårligere. De klarte heller 
ikke se gruppen som en helhet og kunne vie mye tid på enkeltindivider i samlet gruppe.  
 
Pedagogiske veiledere pekte på mangler med hensyn til tanker omkring hvordan en 
gruppe skal fungere, og evnen til å tenke langsiktig omkring disse problemene. 
 
Når det gjaldt den praktiske organiseringen av det daglige, hadde assistentene meget 
god oversikt. For eksempel mht beskjeder mellom SFO og hjemmet, avtaler, påkledning 
mm.  
Foreldrene var svært imponert over assistentenes arbeid. Denne typen praktisk arbeid, 
lot til å være definert ut av pedagogenes yrkesutøvelse.  
 
For små barn vil jeg påstå at denne formen for omsorg av stor betydning mht trygghet 
for barna. Små barn skal ta ansvar, men i dagens tidsklemme, vil det å pålegge barn 
ansvar for å huske spilletimer etc, kunne gjøre en ellers stressende hverdag enda mer 
stressende. Den funksjonen assistentene her har vil kanskje kunne ses på som en 
reservemor/farfunkjon. Når det gjelder pedagogenes manglende deltagelse på dette 
området, kommer det kanskje av at dette er en av assistentenes klart definerte 
arbeidsområde.  
 
I forholdet til barna som enkeltindivider, fant Øie at assistentene viste en genuin 




barna, og så når barna var lei seg og trengte trøst. Denne nærheten og omtanken var 
mindre tydelig hos pedagogene, noe Øie mener kanskje kan forklares ved kravene om å 
måtte ivareta store grupper. 
 
I forholdet til barnegruppen fant Øie at pedagogene var mer bevisste, også i forhold til 
enkeltbarn. Mens de ufaglærte her lettere kritiserte, kjeftet og fokuserte på det negative 
når barna var i grupper, så pedagogene an situasjonene de grep inn i, valgte aktiviteter 
etter situasjoner og tenkte gruppeprosesser. De ufaglærte kunne også bruke mye tid på 
enkeltelever på bekostning av gruppen, og evnen til å tåle og forstå kaos virket som en 
kritisk faktor.  
 
Slik sett er det hittil mye som taler for at den faglærte og den ufaglærte i stor grad 
utfyller hverandre. I et barns hverdag, og i store skoleklasser vil det i stor grad være 
behov for både en god omsorgsperson og en som kan strukturere og tenke 
gruppeprosesser og organisering for best mulige læringsforhold. Fortrinnsvis en person 
som kan være begge deler, men i store skoleklasser er det ikke alltid like lett å dekke 
alle behovene samtidig. 
 
I undersøkelsen ble det også påpekt at assistentene gjerne gjorde håndarbeidsaktiviteter 
som appellerte mest til jentene. Under disse aktivitetene hadde de liten oversikt over hva 
de andre barna gjorde. Kontakten med guttene var i større grad knyttet til demping av 
støy eller konfliktsituasjoner. Dette gjaldt til en viss grad også pedagogene, men de 
hadde mer oversikt og kunne i større grad forebygge konflikter. 
 
Når det gjaldt yrkesbevisstheten mente Øie at assistentene var arbeidsomme, 
pliktoppfyllende og interesserte i jobben sin, og at de selv opplevde et bra arbeidsmiljø. 
Mange gjorde også mer en det som fulgte av jobben, dvs. utover arbeidstiden.  
De fleste hadde et ønske om å kvalifisere seg videre i jobben, lære mer om barn og 
aktivisering av barn. Likevel mente flere at en ikke trengte pedagogisk utdannelse i 
denne type jobb. Noen mente pedagogisk veiledning holdt, mens de som mente 





                                                
En kan kanskje spørre seg om man ikke vet best der man er. Slik sett vil en faglært alltid 
forfekte sin berettigelse og det samme vil i stor grad ufaglærte. Jeg vil gjennom 
oppgaven likevel prøve å trekke fram forskjellene for å se om de berettiger en særlig 
rettslig stilling. 
 
Øie mente også at de ufaglærte hadde bred kunnskap og praktiske ferdigheter på en 
rekke områder, men denne kunnskapen syntes ikke nedfelt eller synlig i det daglige 
arbeidet. Ofte innehar de derfor selv en direkte rollemodellfunkjon framfor kanskje å 
kunne reflektere over ulike metodiske framgangsmåter. Øie viser til Lamer (1990)144  
som uttaler om verdiformidling i oppdragelsen: ”De som har et oppdrageransvar må 
derfor vite hvordan de skal ta på seg en aktiv formidlerrolle for å framme 
fellesskapsverdier.”.  
 
Under intervju med pedagogiske veiledere finner Øie at de i stor grad påpeker evnen til 
å tenke individ i forhold til gruppe, og mangler kompetanse til å tenke på hvordan en 


















                                                
Vedlegg 3 
 
Tall over midlertidig ansatte i skolen 
 
I NOU 2004: 5 s. 67`s tilstandsrapport ser vi at ca. 10,3% av landets lønnsmottakere er 
midlertidig ansatt.145  Dette er tall fra 3. kvartal 2003. I undervisningssektoren utgjorde 
andelen midlertidige ansatte i 2003 13,4%. Tilsvarende tall ser en de siste 3 årene. Fafos 
rapport viser i tillegg at de fleste i denne gruppen er under 30 år og at kvinner oftere er 
midlertidig ansatt en menn. For å se på det siste viser tallene at en høy andel midlertidig 
ansatte befinner seg i helse og undervisningssektoren. Disse yrkesgruppene har en større 
andel kvinner enn mangen andre yrkesgrupper, og dette kan være noe av forklaringen. 
For øvrig ville det være interessant å spørre seg om grunnen til at flere kvinner er i 
denne type stilling. Stiller menn større krav, sier ikke kvinner i fra, osv.? 
  
I en annen undersøkelse gjort i Oslo-skolene høsten 2003146 er svært få av 
undervisningspersonellet ufaglærte.  I denne gruppen er det igjen faglærte uten PPU og 
helt ufaglærte. Korttidsvikarene er ikke inkludert. Undersøkelsen gjaldt ansettelser med 
minimum 1 måneds kontrakt.  
 
For landet i sin helhet er det en noe større andel ansatte i skolen uten godkjent 
utdanning. Tall fra GSI147 viser at gruppen ufaglærte i årsverk, uten godkjent 
utdannelse, i oktober 2003 utgjorde 3,2%. Dette er en nedgang på 4% i forhold til de 
siste to – tre årene. I tillegg har mange faglærere uten PPU fått dispensasjon mht. lønn 
slik at de blir i skolen til tross for usikre tilsettingsvilkår.  
 
De lave tallene i Oslo-skolen gjenspeiler dagens situasjon med et overtall av godkjente 
lærere. Dette er en situasjon som kan forandre seg, og det har som nevnt i flere tiår hatt 
stor mangel på kvalifisert personale, spesielt i distriktsnorge.  
 
 
145 Jf. Fafos prosjekt om midlertidige ansettelser i norsk arbeidsliv.  
146 Skoleetatens egen undersøkelse. 




I undersøkelsene omfattes ikke vikarer på kortere kontrakter enn hele årsverk, og 



































Forslag til ny bestemmelse om midlertidige ansettelser, jf. NOU 2004: 5 
 
§ 14-7 Midlertidig ansettelse  
(1) Arbeidstaker skal ansettes fast, med mindre det dreier seg om:  
a. arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariater),  
b. at arbeidstakeren bare trengs for å utføre et bestemt oppdrag,  
c. praksisarbeid eller utdanningsstillinger,  
d. deltakelse i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med Arbeidsmarkedsetaten,  
e. ansettelse av idrettsutøvere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idretten,  
f. ansettelse for en periode på inntil 6 måneder. Hvis arbeidet fortsetter utover den avtalte periodens 
utløp, har arbeidstaker rett til å fortsette i stillingen.  
(2) Kongen kan gi forskrift om midlertidig ansettelse for praksisarbeid og utdanningsstillinger, hvilke typer 
arbeidsmarkedstiltak som omfattes av bestemmelsen i første ledd bokstav d) og for arbeidstaker som ikke fyller 
lovbestemte kvalifikasjonskrav.  
(3) Landsomfattende arbeidstakerorganisasjon kan inngå tariffavtale med en arbeidsgiver eller en 
arbeidsgiverforening om adgang til midlertidig ansettelse. Dersom tariffavtalen er bindende for et flertall av 
arbeidstakerne innenfor en nærmere angitt arbeidstakergruppe i virksomheten, kan arbeidsgiver på samme 
vilkår inngå midlertidig arbeidsavtale med andre arbeidstakere som utfører tilsvarende arbeid.  
(4) Midlertidige arbeidsavtaler utløper ved det avtalte tidsrommets utløp eller når det bestemte arbeid er 
avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. For arbeidstaker som har vært 
sammenhengende midlertidig ansatt i mer enn 4 år kommer reglene om oppsigelse av arbeidsforhold til 
anvendelse. Dette gjelder likevel ikke for arbeidstakere som er midlertidig ansatt etter bestemmelsen i første 
ledd bokstavene c), d) og e). Reglene om oppsigelse av arbeidsforhold kommer også til anvendelse dersom 
arbeidstaker har vært midlertidig ansatt i virksomheten etter bokstav f) i til sammen 12 måneder i løpet av en 
periode på 3 år.  
(5) Arbeidstaker som har vært ansatt i mer enn ett år, har krav på skriftlig varsel om tidspunktet for fratreden 
senest en måned før fratredelsestidspunktet. Dette gjelder likevel ikke deltaker i arbeidsmarkedstiltak som 
omfattes av første ledd bokstav d). Varselet skal anses for gitt når det er kommet fram til arbeidstakeren. 
Unnlatelse av å gi varsel medfører at arbeidsgiver ikke kan kreve fratreden før en måned etter at varsel er gitt.  
Bjergene, Haaland, og Sundnes foreslår at første og andre ledd skal lyde:  
(1) Arbeidsavtaler som gjelder for et bestemt tidsrom eller for et bestemt arbeid av forbigående art kan bare 
rettsgyldig avtales i følgende tilfeller:  
a. når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet adskiller seg fra det som ordinært utføres i bedriften,  
b. for praksisarbeid eller vikariater,  
c. for deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med arbeidsmarkedsetaten. 
Departementet fastsetter i forskrift hvilke typer tiltak som omfattes av bestemmelsen. Departementet 
kan fastsette i forskrift at dette også skal gjelde ved ekstraordinær tilsetting i andre 
arbeidsmarkedstiltak,  
d. for idrettsutøvere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idretten.  
(2) Kongen kan gi forskrift om midlertidig ansettelse for praksisarbeid og utdanningsstillinger, samt hvilke 




Bjergene, Haaland, og Sundnes foreslår at fjerde ledd siste punktum strykes.  
§ 14-8 Åremål  
(1) Øverste leder i en virksomhet kan ansettes på åremål.  
(2) Ansettelse på åremål kan avtales når dette anses nødvendig som følge av overenskomst med fremmed stat 
eller internasjonal organisasjon.  
(3) Kongen gir forskrift om ansettelse på åremål i staten.  
§ 14-9 Virkningene av ulovlig midlertidig ansettelse  
(1) Dersom det foreligger eller har foreligget midlertidig ansettelse i strid med § 14-7, skal retten etter krav fra 
arbeidstaker avsi dom for at det foreligger et fast arbeidsforhold eller at arbeidsforholdet fortsetter. I særlige 
tilfeller kan retten likevel, etter påstand fra arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal opphøre dersom 
den etter en avveining av partenes interesser finner at det vil være åpenbart urimelig at arbeidsforholdet 
fortsetter.  
(2) Dersom det foreligger eller har foreligget midlertidig ansettelse i strid med § 14-7, kan arbeidstakeren kreve 
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RÅDETS DIREKTIV 1999/70/EF 
af 28. juni 1999 
om rammeaftalen vedrørende tidsbegrænset ansættelse, der er indgået af EFS, UNICE o
CEEP 
 
RÅDET FOR DEN EUROPÆISKE UNION HAR - 
under henvisning til traktaten om oprettelse af Det Europæiske Fællesskab, særlig artike
139, stk. 2, 
under henvisning til forslag fra Kommissionen, 
ud fra følgende betragtninger: 
(1) Som følge af Amsterdam-traktatens ikrafttræden er bestemmelserne i aftalen om soc
og arbejdsmarkedspolitikken - der er knyttet som bilag til protokollen om social- og 
arbejdsmarkedspolitikken, der igen er knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af De
Europæiske Fællesskab, blevet indsat i sidstnævnte traktat som artikel 136-139;  
(2) arbejdsmarkedets parter kan i henhold til traktatens artikel 139, stk. 2, i fællesskab 
anmode om, at aftaler, der indgås på fællesskabsplan, iværksættes ved en afgørelse, som
Rådet træffer på forslag af Kommissionen;  
(3) i punkt 7 i fællesskabspagten om arbejdstagernes grundlæggende 
arbejdsmarkedsmæssige og sociale rettigheder, er det blandt andet fastsat, at etableringe
det indre marked skal føre til en forbedring af arbejdstagernes leve- og arbejdsvilkår ind
for Det Europæiske Fællesskab. Dette skal opnås ved indbyrdes tilnærmelse på et stadig
stigende niveau af disse vilkår, bl.a. med hensyn til andre former for arbejde end 
tidsubegrænset arbejde, såsom tidsbegrænset arbejde, deltidsarbejde, vikarbureauarbejd
sæsonarbejde;  
(4) Rådet har hverken været i stand til at træffe en afgørelse om forslaget til Rådets dire
vedrørende konkurrenceforvridninger i forbindelse med visse ansættelsesforhold(1), som
ændret, eller forslaget til direktiv om arbejdsvilkårene i forbindelse med visse 
ansættelsesforhold(2);  
(5) i konklusionerne fra Det Europæiske Råds møde i Essen understreges det, at det er 
nødvendigt at træffe foranstaltninger, som tager sigte på "fremme af vækstens evne til a
beskæftigelsen gennem en mere fleksibel tilrettelæggelse af arbejdet, således at der båd
tages hensyn til arbejdstagernes ønsker og de konkurrencemæssige krav";  
(6) i Rådets resolution af 9. februar 1999 om 1999-retningslinjerne for beskæftigelsen 
opfordres arbejdsmarkedets parter på alle relevante niveauer til at forhandle aftaler om 
modernisering af arbejdets tilrettelæggelse, herunder smidige arbejdsformer, for at gøre






mellem fleksibilitet og sikkerhed;  
(7) Kommissionen har i overensstemmelse med artikel 3, stk. 2, i aftalen om social- og 
arbejdsmarkedspolitikken konsulteret arbejdsmarkedets parter på fællesskabsplan om d
mulige retningslinjer for en fællesskabsindsats vedrørende fleksibel arbejdstid og 
arbejdstagernes sikkerhed;  
(8) Kommissionen, der efter denne konsultation har fundet, at en fællesskabsindsats var
ønskelig, har atter konsulteret arbejdsmarkedets parter på fællesskabsplan om indholdet
det påtænkte forslag, jf. artikel 3, stk. 3, i den pågældende aftale;  
(9) de generelle tværfaglige organisationer, dvs. Sammenslutningen af Industri- og 
Arbejdsgiverorganisationer i Europa (UNICE), Det Europæiske Center for Offentlige 
Virksomheder (CEEP) og Den Europæiske Faglige Samarbejdsorganisation (EFS), har 
fælles skrivelse af 23. marts 1998 meddelt Kommissionen, at de ønskede at indlede den
proces, der er omhandlet i artikel 4 i den pågældende aftale; de anmodede i en fælles 
skrivelse Kommissionen om en yderligere frist på tre måneder; Kommissionen imødeko
denne anmodning og forlængede forhandlingsperioden til den 30. marts 1999;  
(10) de omtalte tværfaglige organisationer indgik den 18. marts 1999 en rammeaftale 
vedrørende tidsbegrænset ansættelse; de fremsendte en fælles anmodning til Kommissio
om, at rammeaftalen iværksættes ved en afgørelse, som Rådet træffer på forslag af 
Kommissionen, jf. artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken; 
(11) Rådet har i sin resolution af 6. december 1994 om "visse perspektiver for en social
arbejdsmarkedspolitik for Den Europæiske Union: Bidrag til økonomisk og social 
konvergens i Unionen"(3) anmodet arbejdsmarkedets parter om at gøre brug af deres 
mulighed for at indgå overenskomster, eftersom de som regel er tættere på de probleme
den virkelighed, der findes på arbejdsmarkedet;  
(12) i indledningen til den europæiske rammeaftale om deltidsarbejde, der blev indgået 
6. juni 1997, tilkendegav de underskrivende parter, at de havde til hensigt at overveje, o
det er nødvendigt at indgå lignende aftaler for andre fleksible arbejdsformer;  
(13) arbejdsmarkedets parter har ønsket at være særligt opmærksom på tidsbegrænset 
ansættelse, samtidig med at de har tilkendegivet, at de har til hensigt at overveje, om de
nødvendigt med en lignende aftale for arbejde formidlet af vikarbureauer;  
(14) de underskrivende parter har ønsket at indgå en rammeaftale om tidsbegrænset 
ansættelse og har opregnet de generelle principper og minimumskravene for tidsbegræn
ansættelseskontrakter og ansættelsesforhold; de har givet udtryk for deres ønske om at 
forbedre kvaliteten ved tidsbegrænset ansættelse gennem anvendelsen af princippet om 
ikke-diskrimination og ved at fastsætte de rammer, der skal forhindre misbrug hidrøren
fra anvendelsen af flere på hinanden følgende tidsbegrænsede ansættelseskontrakter elle
ansættelsesforhold;  
(15) gennemførelsen af rammeaftalen sker mest hensigtsmæssigt ved et direktiv, jf. 
traktatens artikel 249; aftalen vil således blive bindende for medlemsstaterne med hensy
hvilke mål der skal nås, hvorimod det overlades til medlemsstaterne at bestemme form 
midler;  
(16) i overensstemmelse med subsidiaritetsprincippet og proportionalitetsprincippet i 
traktatens artikel 5 kan de mål, som forfølges med direktivet, ikke i tilstrækkelig grad 
opfyldes af medlemsstaterne, og de kan derfor bedre gennemføres på fællesskabsplan; d
direktiv overskrider ikke det, der er nødvendigt for at nå disse mål;  
(17) hvad angår de udtryk, der er anvendt i rammeaftalen uden at være specifikt definer
deri, overlader direktivet det til medlemsstaterne at definere disse udtryk i 
overensstemmelse med national ret og/eller praksis, ligesom det er tilfældet med andre 




forudsat at nævnte definitioner ikke er i modstrid med rammeaftalens indhold;  
(18) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse af 14. december 1993 
gennemførelsen af protokollen om social- og arbejdsmarkedspolitikken og sin meddelel
20. maj 1998 om tilpasning og udvikling af den sociale dialog på fællesskabsplan udarb
sit forslag til direktiv under hensyntagen til de underskrivende parters repræsentative st
deres mandat samt lovmæssigheden af de enkelte bestemmelser i rammeaftalen; de 
underskrivende parter skal samlet have en tilstrækkelig repræsentativ status;  
(19) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse om gennemførelsen af
protokollen om social- og arbejdsmarkedspolitikken informeret Europa-Parlamentet og 
Økonomiske og Sociale Udvalg og sendt dem aftalens tekst vedlagt forslaget til direktiv
samt begrundelsen;  
(20) Europa-Parlamentet vedtog den 6. maj 1999 en beslutning om rammeaftalen melle
arbejdsmarkedets parter;  
(21) iværksættelsen af rammeaftalen bidrager til gennemførelse af de mål, der er omhan
i traktatens artikel 136 - 
UDSTEDT FØLGENDE DIREKTIV: 
 
Artikel 1 
Nærværende direktiv har til formål at iværksætte den i bilaget indeholdte rammeaftale 
vedrørende tidsbegrænset ansættelse, som blev indgået den 18. marts 1999 mellem de 
generelle tværfaglige organisationer (EFS, UNICE og CEEP). 
 
Artikel 2 
Medlemsstaterne sætter de nødvendige love og administrative bestemmelser i kraft for 
efterkomme nærværende direktiv senest den 10. juli 2001 eller sikrer sig, at 
arbejdsmarkedets parter senest på denne dato har indført de nødvendige bestemmelser a
aftalemæssig vej, idet medlemsstaterne skal træffe de foranstaltninger, der er nødvendig
at de til enhver tid kan nå de resultater, der er foreskrevet i dette direktiv. De underrette
straks Kommissionen herom. 
Medlemsstaterne kan, hvis særlige vanskeligheder gør det påkrævet - efter høring af 
arbejdsmarkedets parter - eller hvis gennemførelsen sker ved kollektiv overenskomst, 
disponere over yderligere maksimalt et år. De skal straks underrette Kommissionen om 
disse forhold. 
De i stk. 1 nævnte bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en henvisning til 
nærværende direktiv eller skal ved offentliggørelsen ledsages af en sådan henvisning. D
nærmere regler for henvisningen fastsættes af medlemsstaterne. 
 
Artikel 3 




Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne. 
 
Udfærdiget i Luxembourg, den 28. juni 1999. 
 







(1) EFT C 224 af 8.9.1990, s. 6 og EFT C 305 af 5.12.1990, s. 8. 
(2) EFT C 224 af 8.9.1990, s. 4. 







EFS - UNICE - CEEP 
Rammeaftale om tidsbegrænset ansættelse 
 
Indledning 
Denne rammeaftale viser, hvilken rolle arbejdsmarkedets parter kan have i forhold til d
europæiske beskæftigelsesstrategi, der blev vedtaget på det ekstraordinære topmøde i 1
Luxembourg, og bidrager endvidere til, at der kan opnås en bedre balance mellem fleks
arbejdstider og sikkerhed i ansættelsen. 
Parterne bag denne aftale erkender, at ansættelseskontrakter af tidsubegrænset varighed
og fortsat vil være - den ansættelsesform, der sædvanligvis anvendes mellem arbejdsgiv
og arbejdstagere. De erkender ligeledes, at tidsbegrænsede ansættelseskontrakter i visse
tilfælde opfylder såvel arbejdsgivernes som arbejdstagernes behov. 
I denne aftale fastsættes de generelle principper og minimumskrav, der skal gælde for 
tidsbegrænset ansættelse, idet parterne erkender, at det ved den nærmere gennemførelse
heraf er påkrævet at tage hensyn til de særlige nationale, sektorbestemte eller 
årstidsbetingede realiteter. Aftalen viser, at arbejdsmarkedets parter er indstillet på at 
fastsætte en generel ramme, som skal sikre ligebehandling for personer med tidsbegræn
ansættelse, ved at de beskyttes mod forskelsbehandling, og som skal sikre, at 
tidsbegrænsede ansættelseskontrakter grundlæggende anvendes på en, for både 
arbejdsgivere og arbejdstagere, acceptabel måde. 
Denne aftale omfatter personer med tidsbegrænset ansættelse, dog undtaget personer de
et vikarbureau stilles til rådighed for en brugervirksomhed. Parterne har til hensigt at 
overveje behovet for at indgå en tilsvarende aftale om arbejde formidlet af vikarbureaue
Denne aftale vedrører ansættelsesvilkårene for personer med tidsbegrænset ansættelse, 
det erkendes, at medlemsstaterne træffer afgørelse om spørgsmål angående den sociale 
lovgivning. I den forbindelse henviser arbejdsmarkedets parter til udtalelsen om 
beskæftigelse fra Det Europæiske Råds møde i Dublin i 1996, hvori Rådet bl.a. 
understregede behovet for at gøre sociale sikringsordninger mere beskæftigelsesvenlige
at udvikle socialsikringssystemer, der kan tilpasses nye arbejdsmønstre og give en passe
social beskyttelse til de berørte personer. Parterne i nærværende aftale gentager den 
holdning, der kom til udtryk i 1997-rammeaftalen om deltidsarbejde, hvorefter den næv
udtalelse om beskæftigelse straks bør realiseres af medlemsstaterne. 
Det erkendes endvidere, at det er nødvendigt med nyskabelser inden for de 
erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger, således at de tilpasses de nuværende forh
og især giver mulighed for at overføre rettigheder. 
EFS, UNICE og CEEP anmoder Kommissionen om at forelægge denne rammeaftale fo
Rådet, således at Rådet ved en afgørelse gør disse forskrifter bindende i de medlemsstat
der er parter i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som er knyttet som bilag




til traktaten om oprettelse af Det Europæiske Fællesskab. 
Denne aftales parter opfordrer Kommissionen til i sit forslag om iværksættelse af aftale
anmode medlemsstaterne om at sætte de nødvendige love og administrative bestemmels
kraft for at efterkomme Rådets afgørelse senest to år efter vedtagelsen eller sikre sig(1)
arbejdsmarkedets parter inden udgangen af denne periode har indført de nødvendige 
foranstaltninger ad aftalemæssig vej. 
Såfremt særlige vanskeligheder i forbindelse med gennemførelsen af afgørelsen gør det
påkrævet, eller hvis gennemførelsen sker ved kollektiv overenskomst, kan medlemsstat
- efter høring af arbejdsmarkedets parter - disponere over yderligere maksimalt et år til 
efterkomme afgørelsen. 
Parterne i nærværende aftale anmoder om, at arbejdsmarkedets parter høres inden 
medlemsstaterne tager noget initiativ til at sætte de nødvendige love og administrative 
bestemmelser i kraft. 
Med forbehold af de nationale domstoles og Domstolens beføjelser anmoder parterne ti
denne aftale om, at ethvert spørgsmål, der vedrører fortolkningen af denne aftale på 
europæisk plan, i første omgang af Kommissionen forelægges parterne til udtalelse. 
Generelle betragtninger 
1. Under henvisning til aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der er knyttet s
bilag til protokollen (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som igen er knytt
som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europæiske Fællesskab, særlig artikel 3, stk
og artikel 4, stk. 2, og ud fra følgende betragtninger: 
2. I henhold til artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken kan 
iværksættelsen af aftaler, der indgås på fællesskabsplan finde sted efter fælles anmodnin
fra de underskrivende parter ved en afgørelse, som Rådet træffer på forslag af 
Kommissionen. 
3. I sit andet høringsdokument vedrørende fleksibilitet i arbejdstiden og sikring af 
arbejdstagere bekendtgjorde Kommissionen, at den havde til hensigt at fremsætte forsla
om en bindende fællesskabsretsakt. 
4. Europa-Parlamentet opfordrede i sin udtalelse om forslaget til direktiv om deltidsarbe
Kommissionen til straks at fremsætte forslag til direktiver om andre former for fleksibe
arbejde, såsom tidsbegrænset ansættelse og arbejde formidlet af vikarbureauer. 
5. I de konklusioner, der blev vedtaget på det ekstraordinære topmøde i Luxembourg om
beskæftigelsen, opfordrede Det Europæiske Råd arbejdsmarkedets parter til at forhandl
aftaler om "en modernisering af arbejdets tilrettelæggelse, herunder smidige arbejdsform
for at gøre virksomhederne produktive og konkurrencedygtige og opnå den nødvendige
ligevægt mellem fleksibilitet og sikkerhed". 
6. Tidsubegrænsede ansættelseskontrakter, der er den sædvanlige ansættelsesform, bidr
til at sikre livskvaliteten for de berørte arbejdstagere og at fremme produktiviteten. 
7. En anvendelse af tidsbegrænsede ansættelseskontrakter, begrundet i objektive forhold
en måde, hvorpå man kan forhindre misbrug. 
8. Tidsbegrænsede ansættelseskontrakter er i visse sektorer, inden for visse erhverv og v
visse former for aktiviteter en beskæftigelsesform, der passer både arbejdsgivere og 
arbejdstagere. 
9. Over halvdelen af de personer, der i Den Europæiske Union er ansat på tidsbegrænse
kontrakter, er kvinder, og denne aftale kan derfor bidrage til i højere grad at sikre lige 
muligheder for kvinder og mænd. 
10. Denne aftale overlader det til medlemsstaterne og til arbejdsmarkedets parter at tage
stilling til, hvorledes gennemførelsen af disse generelle principper, minimumsforskrifte




medlemsstat og de særlige omstændigheder, der gør sig gældende inden for bestemte 
sektorer og erhverv, herunder sæsonbetonede aktiviteter. 
11. Denne aftale tager hensyn til, at det er nødvendigt at forbedre reglerne inden for soc
og arbejdsmarkedspolitikken, at fremme Fællesskabets konkurrenceevne og at undgå at
pålægge administrative, finansielle og retlige byrder af en sådan art, at de hæmmer 
oprettelse og udvikling af små og mellemstore virksomheder. 
12. Arbejdsmarkedets parter er bedst placeret til at finde løsninger, som imødekommer 
arbejdsgivernes og arbejdstagernes behov, og de bør følgelig have en særlig rolle i 
forbindelse med gennemførelsen og anvendelsen af denne aftale. 
DE UNDERSKRIVENDE PARTER HAR INDGÅET FØLGENDE AFTALE: 
Formål (§ 1) 
Formålet med nærværende rammeaftale er: 
a) at forbedre kvaliteten ved tidsbegrænset ansættelse gennem anvendelsen af princippe
ikke-diskrimination 
b) at fastsætte rammer, der skal forhindre misbrug hidrørende fra flere på hinanden følg
tidsbegrænsede ansættelseskontrakter eller ansættelsesforhold. 
Anvendelsesområde (§ 2) 
1. Denne aftale finder anvendelse på alle med tidsbegrænset ansættelse, som har en 
ansættelseskontrakt eller indgår i et ansættelsesforhold, som defineret ved lov, kollektiv
aftale eller gældende praksis i den enkelte medlemsstat. 
2. Medlemsstaterne - efter høring af arbejdsmarkedets parter - og/eller arbejdsmarkedet
parter kan beslutte, at denne aftale ikke finder anvendelse i forbindelse med: 
a) erhvervsmæssig grunduddannelse og lærlingeuddannelse 
b) ansættelseskontrakter eller ansættelsesforhold, der er indgået i forbindelse med særlig
offentlige eller offentligt støttede programmer med henblik på uddannelse, integration o
omskoling. 
Definitioner (§ 3) 
I denne aftale forstås ved: 
1. "en person med tidsbegrænset ansættelse": en person, som har en ansættelseskontrakt
er indgået direkte mellem den pågældende og en arbejdsgiver, eller som indgår i et 
ansættelsesforhold, etableret direkte mellem den pågældende og en arbejdsgiver, når 
tidspunktet for ansættelseskontraktens eller ansættelsesforholdets udløb er fastlagt ud fr
objektive kriterier, såsom en bestemt dato, fuldførelsen af en bestemt opgave eller 
indtrædelsen af en bestemt begivenhed. 
2. "en sammenlignelig fastansat": en fastansat i samme virksomhed, der har en 
tidsubegrænset ansættelseskontrakt eller indgår i et tidsubegrænset ansættelsesforhold, 
som udfører samme eller tilsvarende arbejde/beskæftigelse, idet der tages hensyn til 
kvalifikationer/færdigheder. 
Hvor der ikke findes nogen sammenlignelig fastansat i samme virksomhed, skal 
sammenligningen ske ved henvisning til den kollektive aftale, der gælder på området, e
hvis en sådan ikke foreligger - til national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis. 
Princippet om ikke-diskrimination (§ 4) 
1. Ansættelsesvilkårene for personer med tidsbegrænset ansættelse må ikke være mindr
gunstige end de, der gælder for sammenlignelige fastansatte, hvis dette udelukkende er 
begrundet i kontraktens tidsbegrænsede varighed, og forskelsbehandlingen ikke er 
begrundet i objektive forhold. 
2. Hvor det er hensigtsmæssigt, gælder princippet om pro rata temporis. 
3. Gennemførelsesbestemmelserne til efterlevelse af denne artikel fastsættes af 




parter under hensyntagen til fællesskabsret, national lovgivning, kollektive aftaler eller 
praksis. 
4. Bestemmelser, hvorefter der ved særlige ansættelsesvilkår kræves tilbagelagt en best
tjenesteperiode, skal være de samme for personer med tidsbegrænset ansættelse som for
fastansatte, medmindre kravet om en forskellig ansættelsesperiode er begrundet i objekt
forhold. 
Bestemmelser om misbrug (§ 5) 
1. For at forhindre misbrug hidrørende fra anvendelsen af flere på hinanden følgende 
tidsbegrænsede ansættelseskontrakter eller ansættelsesforhold fastsættes, medmindre de
allerede findes tilsvarende retsregler, bestemmelser af medlemsstaterne - efter høring af
arbejdsmarkedets parter i henhold til national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis
og/eller af arbejdsmarkedets parter, hvorved der tages hensyn til behovene inden for 
bestemte sektorer og/eller blandt bestemte kategorier af arbejdstagere og som regulerer 
eller flere af følgende forhold: 
a) objektive omstændigheder der kan begrunde en fornyelse af sådanne kontrakter eller 
ansættelsesforhold 
b) den maksimale samlede varighed af flere på hinanden følgende tidsbegrænsede 
ansættelseskontrakter eller arbejdsforhold 
c) antallet af gange sådanne kontrakter eller ansættelsesforhold kan fornys. 
2. Medlemsstaterne - efter høring af arbejdsmarkedets parter - og/eller arbejdsmarkedet
parter fastsætter, hvor det er hensigtsmæssigt, under hvilke betingelser tidsbegrænsede 
ansættelseskontrakter og ansættelsesforhold er at anse som: 
a) "flere på hinanden følgende" 
b) tidsubegrænsede kontrakter eller ansættelsesforhold 
Information og beskæftigelsesmuligheder (§ 6) 
1. En arbejdsgiver skal informere sine arbejdstagere med tidsbegrænset ansættelse om, 
hvilke ledige stillinger der kan søges i virksomheden, for således at sikre, at de gives sa
mulighed for at få en fast stilling som andre ansatte. En sådan information kan ske ved e
generel meddelelse, der opslås på et passende sted i virksomheden. 
2. Arbejdsgivere skal, så vidt det er muligt, gøre det lettere for personer med tidsbegræn
ansættelse at få adgang til passende faglig uddannelse, således at de kan forbedre deres 
færdigheder, deres karrieremuligheder og få en større beskæftigelsesmæssig mobilitet.
Information og høring (§ 7) 
1. Personer med tidsbegrænset ansættelse skal indgå ved beregningen af, om virksomhe
ligger over den grænse, der er afgørende for, hvorvidt der i henhold til nationale 
bestemmelser oprettes organer til repræsentation af arbejdstagerne, således som hjemlet
national ret og i fællesskabsretten. 
2. Gennemførelsesbestemmelseme til § 7, stk. 1, fastsættes af medlemsstaterne - efter h
af arbejdsmarkedets parter - og/eller af arbejdsmarkedets parter under hensyntagen til 
national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis og under hensyntagen til § 4, stk. 1.
3. Arbejdsgiverne bør, så vidt det er muligt, overveje at give passende informationer om
tidsbegrænset ansættelse i virksomheden til de eksisterende organer til repræsentation a
arbejdstagerne. 
Afsluttende bestemmelser (§ 8) 
1. Medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter kan opretholde eller indføre 
bestemmelser, der er gunstigere for arbejdstagerne end dem, der er fastsat i denne aftale
2. Denne aftale gælder med forbehold af mere specifikke fællesskabsbestemmelser og i
særdeleshed fællesskabsbestemmelser vedrørende ligebehandling af eller lige mulighed




3. Gennemførelsen af bestemmelserne i denne aftale udgør ikke en gyldig begrundelse 
sænke det generelle niveau for beskyttelse af arbejdstagerne på det område, der omfatte
denne aftale. 
4. Denne aftale berører ikke arbejdsmarkedets parters ret til på det relevante plan, herun
på europæisk plan, at indgå aftaler om tilpasning og/eller supplering af bestemmelserne
på en måde, der tager højde for de berørte parters særlige behov. 
5. Forebyggelse og behandling af tvister og klager som følge af anvendelsen af denne a
sker i overensstemmelse med national lovgivning, kollektive aftaler eller gældende prak
6. De underskrivende parter tager denne aftale op til revision fem år efter datoen for Rå
afgørelse, såfremt en af aftalens parter anmoder herom. 
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Den 18. marts 1999 
 
(1) I henhold til artikel 2, stk. 4, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der e
knyttet som bilag til protokollen (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som i
er knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europæiske Fællesskab. 
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